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Einleitung

In der ersten Hilfte der achtziger Jahre schlug der damalige MIT-Professor!
Martin L. Weitzman vor, Arbeitnehmer nicht mehr allein durch fixe Lohne, son-
dern auch durch variable Elemente zu entlohnen. Diese sollten sich am Unter-
nehmensgewinn oder am Umsatz der Firma orientieren. Der Ubergang von einem
Fixlohnsystem zu einem Gewinn- oder Umsatzbeteiligungssystem sei eine ge-
eignete Therapie zur Bekdmpfung von Inflation und Arbeitslosigkeit (Weitzman,
1983; 1984; 1985).2

Eine Gewinnbeteiligung bezeichnet dabei ein System, bei dem die Mitarbeiter
vom Arbeitgeber freiwillig oder aufgrund arbeitsrechtlicher oder tariflicher Re-
gelungen tiber die feste Entlohnung hinaus am Geschiftsergebnis beteiligt werden.
Die Gewinne werden entweder gleichméBig oder individualisiert nach Jahreslohn
an die einzelnen Arbeitnehmer ausgeschiittet. Hintergrund der Vorschldge war
das Mitte und Ende der siebziger Jahre auftretende Problem der Stagflation —also
eine steigende Inflation bei gleichzeitig riicklaufiger Beschiftigung — im Gefolge
der beiden Olpreisschocks. Da sich die damaligen wirtschaftspolitischen Instru-
mente einer expansiven Fiskal- und Geldpolitik als ebenso untauglich zur Be-
kédmpfung der Stagflation erwiesen wie eine an der Kaufkrafttheorie ausgerich-
tete Lohnpolitik (Bruno/Sachs, 1985), herrschte seinerzeit ein ,,eklatantes Defizit
an geeigneten Therapievorschldgen* (Michaelis, 1998, 114).

Weitzmans These 16ste eine intensive politische und wissenschaftliche Debatte
zum Fiir und Wider einzelner Lohnsysteme aus, die sich zunéchst vor allem auf
die kurzfristigen Beschéftigungseffekte konzentrierte. Langfristige Aspekte wie
zum Beispiel die Effekte auf die Kapitalbildung waren nur von untergeordneter
Bedeutung. Zudem fehlte eine mikrodkonomische Fundierung des Lohnbildungs-
prozesses. Ungeachtet dieser Defizite in der theoretischen Ausarbeitung kehrt
das Thema regelmifig auf die Agenda der politischen Diskussion zuriick. Ak-
tuell steht jedoch der Aspekt der Mitarbeiterkapitalbeteiligung im Vordergrund.
Die Bundesregierung beabsichtigt, die Beteiligung der Arbeitnehmer am Produk-
tivvermogen zu fordern. Die Vor- und Nachteile derartiger Bestrebungen sollen

! MIT: Massachusetts Institute of Technology.

2 In seinem ersten Artikel »Some Macroeconomic Implications of Alternative Compensation Systems* (1983) zeigt
der 1942 in New York geborene Weitzman auf einzelwirtschaftlicher Ebene, wie sich ein Beteiligungssystem auf
die Arbeitsnachfrage eines einzelnen Unternehmens auswirkt. In ,,The Simple Macroeconomics of Profit-Sharing*
(1985) werden auf dieser Grundlage die gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen (auf Vollbeschéftigung und Preis-
niveaustabilitit) des Beteiligungsmodells analysiert.



im Rahmen der vorliegenden Untersuchung nicht diskutiert werden. Stattdessen
konzentriert sich die Analyse auf Systeme der Erfolgsbeteiligung, insbesondere
auf die Gewinnbeteiligung.

Die Untersuchung gliedert sich wie folgt: Kapitel 2 stellt das Modell von
Weitzman vor und gibt einen Uberblick iiber die wissenschaftliche Diskussion
seiner Uberschussnachfrage-These. Kapitel 3 widmet sich in seinen ersten beiden
Abschnitten einigen Untersuchungen zur Verbreitung von Gewinnbeteiligungs-
systemen im Aus- und Inland. Im dritten Abschnitt folgt ein synoptischer Uber-
blick iiber empirische Untersuchungen zur 6konomischen Wirkung von Beteili-
gungsmodellen, wobei sich dieser Uberblick auf Untersuchungen fiir Deutschland
beschriankt. Kapitel 4 stellt die Ergebnisse einer eigenen Befragung vor, die von
der IW Consult im Frithjahr 2007 im Rahmen des IW-Zukunftspanels durchgefiihrt
wurde. Die deskriptiven Angaben zum Verbreitungsgrad nach Wirtschaftszweig
oder Unternehmensgrofle werden erganzt durch multivariate Analysen, mit deren
Hilfe Determinanten identifiziert werden, welche die Existenz von Gewinnbetei-
ligungssystemen erkléren. Ferner werden die Motive der Unternehmen prasentiert,
die fiir die Entscheidung relevant sind, ob ein Beteiligungssystem eingefiihrt
werden soll oder nicht. Aufbauend auf diesen quantitativen Befunden nimmt
Kapitel 5 zunidchst bestehende tarifvertragliche Regelungen in den Blick und
zieht anschliefend einige tarifpolitische Schlussfolgerungen. Eine kurze Zusam-
menfassung beschlieft die Analyse.

Theoretische Uberlegungen

2.1 Das Modell von Weitzman

Die Grundidee von Martin Weitzman ist ebenso einfach wie bestechend (vgl.
Eder, 1992, 4 f.; Gerlach, 1997, 315 ff.; Jerger/Landmann, 1999, 229 ff.; Micha-
elis, 1998, 114 ff.): Der fixe Arbeitslohn wird in einen ebenfalls festen Basislohn
und einen gewinnabhingigen Lohnanteil transformiert — und zwar so, dass der
Basislohn unter das gleichgewichtige Lohnniveau, also das Wertgrenzprodukt
der Arbeit, gedriickt wird. Als Kompensation erhélt der Arbeitnehmer einen
festen Prozentsatz des Unternehmensgewinns. Sieht man von Einkommensrisiken
durch eine flexible Lohngestaltung zunichst einmal ab, l4sst sich der Gewinn-



anteil genau so festlegen, dass in beiden Systemen ein gleich hoher Gesamtlohn
erzielt wird und somit keine Verdnderungen auf der Arbeitsangebotsseite ausge-
16st werden.

Im Fixlohnsystem lautet die Gewinnmaximierungsfunktion eines Unter-
nehmens wie folgt:

(1) max t=R(L) —wL

Hierbei bezeichnet 7w den Unternehmensgewinn, R(L) den Erlds in Abhédngig-
keit von der Beschiftigtenzahl, w den (realen) Fixlohn und L die Beschéftigungs-
menge.’

Die gewinnoptimale Beschéftigung ergibt sich nun, indem Gleichung (1) nach
L differenziert wird und die erste Ableitung gleich null gesetzt wird als:

Q) R_y

oL

Das Gewinnmaximum ist demnach erreicht, wenn das Grenzprodukt der Arbeit
dem (Real-)Lohnsatz entspricht. In diesem Fall deckt der Erlos einer zusétzlichen
Einheit an Arbeit (dR/0L) gerade deren Kosten (w).

Bei einer Gewinnbeteiligung veréndert sich die Kalkulationsgrundlage einer
reprasentativen Firma (Weitzman, 1985, 943 f.). Formal besteht folgender Zu-
sammenhang zwischen dem Gesamtlohn w, dem fixen Basislohn w und der
prozentualen Beteiligung A am Nettogewinn je Beschéftigten, definiert als Erlos
abziiglich der Basislohnkosten (R(L) — wL):

(3 w=w+ . (RO VL)

Stellt Arbeit L den einzigen Produktionsfaktor dar, definiert sich der Netto-
gewinn des Unternehmens — das heifit nach Abfiihrung des Gewinnbeteiligungs-
anteils — als:

oty [ 2 R(L) = WL
(4)m=R(L) <w+ kTW>L

Aus Gleichung (4) erhilt man dann als Gewinnmaximierungsansatz fiir das
Unternehmen:

() maxwt=(1-2) (R(L)-wWL)

Eine Differenzierung von Gleichung (5) nach L ergibt die gewinnmaximale
Beschéftigung im Fall der Gewinnbeteiligung gemal:

©) 31 =W

Die Veranderung der Kalkulationsgrundlage des Arbeitgebers zeigt sich beim
Vergleich von (2) und (6). Wéhrend die Grenzkosten im Fixlohnsystem durch den

3 Das Preisniveau ist exogen und wird gleich eins gesetzt. Daher entsprechen sich Nominal- und Reallohn.



Lohnsatz w bestimmt werden, sinken sie in der Beteiligungs6konomie auf den
Basislohn w. An allem, was ein zusitzlich eingestellter Arbeitnehmer iiber das
Aquivalent dieses Basislohns hinaus produziert, hat der Arbeitgeber einen Anteil,
der seinen Gewinn erhoht (Eder, 1992, 5). Gleichzeitig sinkt die Entlohnung pro
Arbeitnehmer, da sich jetzt mehr Beschéftigte den anfallenden Gewinn zu teilen
haben, der Pro-Kopf-Anteil der Gewinnausschiittung mithin sinkt (Eder, 1992, 17).4
Eine zusitzlich eingestellte Arbeitskraft geht hingegen nur mit dem fixen Basislohn
in die unternehmerische Grenzkostenkalkulation ein, weil die Finanzierung der
Beteiligungskomponente (es wird ein fester Anteil am Unternehmensgewinn aus-
geschiittet) nicht den Unternehmensgewinn belastet (Michaelis, 1998, 117).

Abbildung 1 illustriert diesen Zusammenhang. Die Kurve Ry markiert die
Arbeitsnachfrage eines reprasentativen Unternehmens und damit den Grenzertrag
der Arbeit, den es mit einer zunehmenden Anzahl von Mitarbeitern bei gegebenen
Absatzmoglichkeiten und technologischen Bedingungen erwirtschaften kann
(0R/0L = Ry). Das Unternehmen bezahlt im Ausgangspunkt den Fixlohn wiy
und hat eine Belegschaftsgrofie von L. Fiihrt das Unternehmen eine Gewinnbe-
teiligung mit dem Basislohn W ein, erhalten die Mitarbeiter zunéchst eine Ge-
samtentlohnung gemaB der (kurzfristigen) Lohnkurve beziehungsweise gemél
Gleichung (3), welche der Hohe des alten Fixlohns wiy entspricht. Der Grenzer-
trag der Arbeit iibersteigt bei Lo nun im Unterschied zum Fixlohnregime die
Grenzkosten der Arbeit, die durch den Basislohn determiniert werden (Ryo > W).
Damit ist die nachgefragte Anzahl der Beschéftigten im Beteiligungssystem
grofer als im Fixlohnsystem. Besteht im Ausgangszustand Unterbeschéftigung,
kann das Unternehmen seine hohere Arbeitsnachfrage durch Neueinstellungen
befriedigen. Dies geschieht so lange, bis die Grenzkosten der Arbeit wieder dem
Grenzertrag der Arbeit entsprechen — gemal3 Gleichung (6) — und wie sich in
ausreichender Zahl Bewerber auf dem Arbeitsmarkt finden. Die Beschiftigung
nimmt auf L; zu (Ry; = W, Schritt 1 in Abbildung 1), und die Gesamtentlohnung
fiir einen Mitarbeiter sinkt gemaB Gleichung (3) auf wgs.

Aufgrund der Gewinnbeteiligung entsteht aus Sicht der Beschiftigten jedoch
ein Anreizproblem. In einem Gewinnbeteiligungssystem fiihrt jede Neueinstellung
zu einer verminderten Pro-Kopf-Ausschiittung und damit zu einem niedrigeren
Durchschnittslohn (wex auf wgg). Die Altbelegschaft hat deshalb im Grunde gar
keinen Anreiz, eine Gewinnbeteiligung einzufiihren, sodass eine Ausdehnung der
Beschiftigungsmenge ausbleiben miisste (Meade, 1986).

“Die neu eingestellten Arbeitskrifte erhohen den zur Ausschiittung an die Arbeitnehmer anstehenden Nettogewinn.
Da das Grenzprodukt der Arbeit mit zunehmendem Arbeitseinsatz abnimmt, senkt jede Neueinstellung aber den
Durchschnittsgewinn, sodass die Pro-Kopf-Ausschiittung sinkt.



Gewinnbeteiligung und Arbeitsnachfrage Abbildung 1
im Weitzman-Modell
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Eigene Darstellung

Wenn jedoch die Belegschaft einen Nutzen aus einer Beschéftigungsausdeh-
nung und/oder aus einer hdheren Arbeitsplatzsicherheit erzielt, muss die Einfiih-
rung einer Gewinnbeteiligung keineswegs am Widerstand der Insider scheitern
(Michaelis, 1998, 119). Dies gilt insbesondere im Ausgangsfall eines Unterbe-
schiftigungsgleichgewichts. Die Lohneinbufle der beschéftigten Insider, die er-
forderlich ist, um das Unternehmen zu Neueinstellungen zu bewegen, fillt in
einem Gewinnbeteiligungsmodell geringer aus als bei Fixlohnen (Jackman, 1988,
54).5 In welcher Form sich eine Gewinnbeteiligung auf die Beschéftigung auswirkt,
hingt also davon ab, wie die Arbeitnehmer ihren Zielkonflikt zwischen hohen
Einkommen und groBer Arbeitsplatzsicherheit 16sen.

Mit steigender Beschiftigung gleichen sich das Fixlohnsystem und das Ge-
winnbeteiligungsmodell an — beide Systeme weisen im langfristigen Vollbeschéf-
tigungsgleichgewicht eine identische Lohnhdhe auf. Zur Vereinfachung wird
angenommen, dass der mit dem Vollbeschiftigungsgleichgewicht kompatible
Fixlohn in Abbildung 1 W entspricht. Ein Beteiligungssystem kann unter diesen

5 Aus Abbildung 1 ist ersichtlich, dass die LohneinbuBe im Fixlohnsystem wg,—W betréigt, im Beteiligungssystem
hingegen lediglich wgx—wgg.



Voraussetzungen nur existieren, wenn die Héhe der Gesamtentlohnung identisch
ist mit w. Der Gesamtlohn teilt sich dann auf in einen Basislohn W, der niedriger
ausfallen muss als der neue Gleichgewichtslohn W (Schritt 2 in Abbildung 1),
sowie in eine Beteiligungskomponente, welche die Differenz (W— W) gerade
kompensiert (langfristige Lohnkurve). Die bei Unterbeschéftigung noch existie-
rende Lohndifferenz zwischen Fixlohnregime und Gewinnbeteiligungssystem
(Wax—Wgg) ist im Vollbeschiftigungsgleichgewicht verschwunden. Auf welcher
Hohe sich der neue Basislohn w,; einpendelt, hingt von verschiedenen Faktoren
ab. Erstens wird der Basislohn beeinflusst durch das Alternativeinkommen der
Mitarbeiter, welches diese im Fall der freiwilligen Nichtbeschiftigung beziehen
konnen.® Zweitens muss der Basislohn die generelle Bereitschaft einer Person
zur Aufnahme eines Arbeitsverhiltnisses kompensieren, die durch das individu-
elle Arbeitsleid bestimmt wird. Im Unterschied zum Fixlohnsystem existiert bei
einer Gewinnbeteiligung eine Uberschussnachfrage nach Arbeit, die sich nicht
durch zusitzliche Neueinstellungen befriedigen 14sst.”

Diesen einfachen mikrodkonomischen Zusammenhang iibertragt Weitzman
im Jahr 1985 auf die Makroebene. Dabei geht er von monopolistischer Konkur-
renz aus, bezieht den Staat als wirtschaftspolitischen Akteur mit ein, beschrankt
die Analyse aber weiterhin auf einen variablen Produktionsfaktor (Arbeit). Als
wichtigstes Ergebnis lédsst sich festhalten, dass der Beteiligungsparameter A
keinen Einfluss hat auf die Hohe des Outputs und dass der Output im Beteili-
gungsmodell hoher ist als im Fixlohnsystem. Wenn viele Firmen Gewinnbeteili-
gungen einfiihren, sinkt das gesamtwirtschaftliche Preisniveau, und der Reallohn
steigt. Die auf der Einzelebene hergeleiteten Beschiftigungseffekte gelten auch
auf der aggregierten Ebene.

Ein Gewinnbeteiligungssystem erhoht nicht nur den Beschiftigungsstand.
Es weist im Vergleich zum Fixlohnsystem noch einen zweiten Vorteil auf: Tritt
bei Vollbeschiftigung ein negativer gesamtwirtschaftlicher Schock auf, der in
allen Unternehmen zu einer Senkung des Grenzprodukts der Arbeit fiihrt, so hat
dies eine Senkung der gesamtwirtschaftlichen Arbeitsnachfrage zur Folge. Die
Arbeitsnachfragekurve Ry in Abbildung 1 verschiebt sich zum Beispiel auf R'y
(Schritt 3 in Abbildung 1). In einer Fixlohnvolkswirtschaft ergidbe sich daraus bei
kurzfristig starren Lohnen unweigerlich eine Reduzierung der Arbeitseinsatz-
menge von L, auf L, mit entsprechender Arbeitslosigkeit. Im Beteiligungssystem
©1n der Regel wird angenommen, dass der Basislohn exakt dem Alternativeinkommen entspricht, und die sonstigen
Einflussfaktoren bleiben unberiicksichtigt, weil sie hdufig nicht in monetéren Grofen gemessen werden konnen.

7 Die Uberschussnachfrage existiert ebenfalls, wenn eine Gewinnbeteiligung zu einem Zeitpunkt eingefiihrt wird,

in dem bereits Vollbeschéftigung herrscht. Die entsprechenden festen Lohnbestandteile sind im Fixlohnsystem wey
und im Beteiligungsmodell w.



fiihrt eine Senkung des Grenzprodukts der Arbeit lediglich zu einer Verringerung
der Uberschussnachfrage nach Arbeit. Die tatsichlich eingesetzte Arbeitsmenge
bleibt hingegen unveréndert, und zwar so lange, wie das Grenzprodukt der Arbeit
den einheitlichen Basislohn w; libersteigt. Weitzman (1985, 948) restimiert: ,, Thus,
profit-sharing does more than simply introduce some flexibility of wages. It
builds in a permanent incentive for firms to want to retain their employees, not
because of low pay, but because the marginal cost of an extra worker is less than
the marginal revenue product created by that worker.* Damit 14sst sich ein Gleich-
gewicht am Arbeitsmarkt erhalten, ohne dass ein aktives Eingreifen der Tarif-
parteien erforderlich wire (Eder, 1992, 5). Der Arbeitsnachfrageiiberschuss wirkt
wie ein ,,automatischer Stabilisator* (Michaelis, 1999, 229).

Das Wirken der Gewinnbeteiligung als Beschiftigungsstabilisator setzt jedoch
im Weitzman-Modell Vollbeschéftigung voraus. Solange sich der im Ausgangs-
zeitpunkt zu hohe Fixlohn ws, noch nicht an das niedrigere Vollbeschéftigungs-
gleichgewichts-Niveau angeglichen hat und damit auch noch keine Absenkung
des Basislohns auf w; erfolgt ist, verursacht jeder gesamtwirtschaftliche Nach-
frageschock im Gewinnbeteiligungssystem den gleichen Beschaftigungsriickgang
wie unter einem Fixlohnregime (Michaelis, 1998, 120). Eine Verschiebung der
Arbeitsnachfrage in Abbildung 1 nach links bedeutet ndmlich, dass die Mitarbei-
ter zwischen L, und L, ihre Grenzkosten genauso wenig erwirtschaften konnen
und deshalb entlassen werden wie die Beschiftigten zwischen Lo und L, im
Fixlohnsystem. Erst wenn der Basislohn weiter reduziert wird — zum Beispiel auf
w; —und die daraus resultierende Lohndifferenz durch eine Beteiligungskompo-
nente kompensiert wird, entsteht wiederum eine die Beschaftigung stabilisierende
Uberschussnachfrage.

Die stabilisierende Funktion der Gewinnbeteiligung im Vollbeschiftigungs-
gleichgewicht gilt im Weitzman-Modell zudem auch nur im Fall eines gesamt-
wirtschaftlichen Schocks. Gehen hingegen nur in einzelnen Firmen die Auftrags-
einginge und damit die Arbeitsnachfrage zuriick, sinkt die Beschiftigung in
den betroffenen Betrieben im gleichen Umfang wie in einem Fixlohnsystem
(Michaelis, 1998, 126). Der Grund dafiir liegt darin, dass im Ausgangsgleichge-
wicht die Gesamtentlohnung in beiden Systemen eine identische Hohe aufweist.
Andernfalls wiirde es Abwanderungen von Beschiftigten aus Unternehmen mit
Gewinnbeteiligung zu Unternehmen mit Fixlohnen geben oder umgekehrt. Sinkt
nun bei einem firmenspezifischen Schock die Arbeitsnachfrage und aufgrund
eines Gewinnbeteiligungsmodells die Gesamtentlohnung der Arbeitnehmer,
werden diese das Unternehmen verlassen und zu jenen Betrieben wechseln, die
weiterhin den hoheren Gleichgewichtslohn zahlen. Mit anderen Worten: Eine

10



hohere Anpassungsflexibilitit existiert im Weitzman-Grundmodell lediglich auf
der makrodkonomischen Ebene und nicht bei firmenspezifischen Nachfrage-
schocks.

So intuitiv einleuchtend das Grundmodell der Gewinnbeteiligung wegen seiner
einfachen Ausgestaltung auch ist, es wird insbesondere in drei Punkten kritisiert
(Michaelis, 1998, 128 ff.):

1. Der Lohnbildungsprozess selbst bleibt vage.

2. Die Auswirkungen auf das Investitionsverhalten und auf die Kapitalbildung
bleiben unberiicksichtigt.

3. Die Ubertragung von der Unternehmensebene auf die Makroebene fiihrt zu
falschen Schlussfolgerungen.

Die nachfolgenden Erlduterungen greifen diese Kritikpunkte auf und integ-
rieren sie in das Gewinnbeteiligungsmodell.

2.2 Gewinnbeteiligung und Lohnbildungsprozess

Die positive Beschiftigungswirkung der Gewinnbeteiligung beruht darauf,
dass der (fixe) Basislohn unter dem allgemeinen Gleichgewichtslohn liegt. Ent-
scheidend ist nun, auf welche Weise Basislohn und Beteiligungskomponente
zwischen Unternehmen und Beschiftigten ausgehandelt werden. Es liegt nahe,
zunichst davon auszugehen, dass eine Gewerkschaft oder eine andere Interessen-
vertretung auf Arbeitnehmerseite die Verhandlungen iiber die Ausgestaltung eines
Gewinnbeteiligungsmodells iibernimmt. Aus der Okonomischen Theorie der
Gewerkschaft ist bekannt, dass der Lohnsatz im Fixlohnmodell bei Existenz einer
Gewerkschaft {iber dem Lohnsatz bei vollkommener Konkurrenz auf dem Ar-
beitsmarkt liegt (Oswald, 1985; Lesch, 2006, 12 ff.). Die Arbeitnehmer erhalten
aufgrund einer besseren Verhandlungsposition einen Lohnaufschlag auf das alter-
native Einkommen, das sie zum Beispiel bei vollkommener Konkurrenz beziehen
wiirden.

Weitzman (1987, 89 ff.) greift diesen Punkt selbst auf und betrachtet ein Mo-
dell endogener Lohnbildung, in welchem eine repriasentative Firma und eine
Gewerkschaft iber den Basislohn verhandeln.? Der Beteiligungsparameter aller-
dings wird durch den Staat festgelegt und ist damit nach wie vor exogen vorge-
geben. Als Folge dieser Modellierung verschwindet die Uberschussnachfrage
nach Arbeit, auf der Firmenebene ergibt sich aber immer noch ein positiver Be-

8 Auf Grundlage einer sogenannten Nash-Verhandlungslosung, wobei die jeweiligen Drohpunkte von Arbeitgeber
und Gewerkschaft durch die entgangenen Einnahmen im Falle von Aussperrungen oder Streiks definiert werden
und per Annahme null betragen (Weitzman, 1987, 91). Dabei wird ein zweistufiger Prozess unterstellt: Auf der
ersten Stufe wird der Basislohn ausgehandelt und der Beteiligungsparameter gesetzlich bestimmt, auf der zweiten
Stufe wihlen die Firmen auf Basis der beiden Lohnparameter die gewinnoptimale Beschéftigungsmenge.
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schiftigungseffekt gegeniiber einem Fixlohnmodell. Der fiir die Arbeitsnachfrage
relevante Basislohn liegt auch bei Existenz einer Gewerkschaft unter dem an-
dernfalls ausgehandelten Fixlohn, jedoch oberhalb des Lohnniveaus, aus welchem
Vollbeschiftigung resultieren wiirde. Verhandeln Arbeitgeber und Gewerkschaften
auch iiber den Beteiligungsparameter, verwandelt sich das Gewinnbeteiligungs-
system langfristig in ein Fixlohnregime, sodass die Verhandlungen letztlich zum
gleichen (Unter-)Beschéftigungsniveau fithren (Weitzman, 1987, 101).

Diese Erweiterung des Modells ist jedoch noch nicht hinreichend, um die
Einfiihrung eines Gewinnbeteiligungssystems realitdtsnah abzubilden. Der Ver-
handlungsprozess, der ebenfalls den Beteiligungsparameter festsetzt, ist selbst
nicht modelliert. Es bleibt deshalb offen, auf welche Weise iiber die Gewinnbe-
teiligung verhandelt wird und welche Auswirkungen dies auf die Hohe der Ge-
samtentlohnung der Beschiftigten, auf das Beschiftigungsniveau und auf den
Nettogewinn eines Unternehmens hat. Die alternative Moglichkeit — also auf
gesetzlicher Basis einen Beteiligungsparameter festzuschreiben — existiert in
Deutschland nicht. Dem stehen sowohl die Tarifautonomie in Artikel 9 Grund-
gesetz als auch insbesondere die Eigentumsgarantie nach Artikel 14 im Wege.

In Verhandlungen iiber eine Gewinnbeteiligung wird genauso wie in Verhand-
lungen {iber Fixlohne eine Aufteilung der geleisteten Wertschopfung zwischen
Unternehmen und Mitarbeitern beschlossen. Das Ergebnis hingt — neben dem
Umfang der Verteilungsmasse — von der relativen Verhandlungsstérke der Arbeit-
nehmer- und der Arbeitgeberseite ab sowie von den jeweiligen Ausweichoptionen,
auf die beide Seiten zuriickfallen koénnen, wenn die Verhandlungen scheitern
(Booth, 1995, 123 ff.). Dabei lassen sich vier Szenarien unterscheiden, die im
Folgenden kurz erldutert werden: kollektive Verhandlungen, in denen entweder
simultan oder stufenweise liber Basislohn und Beteiligungsparameter verhandelt
wird, sowie individuelle Verhandlungen, in denen die beiden Variablen ebenfalls
entweder simultan oder stufenweise verhandelt werden.

Simultane kollektive Verhandlungen iiber Basislohn und Beteiligungsparameter

Zunéchst ist eine Situation vorstellbar, bei der ein Unternehmen ohne vorherige
Lohnvereinbarung simultan iiber die Hohe des Basislohns (W) und iiber die Hohe
des Beteiligungsparameters (A) auf kollektiver Basis mit einer Gewerkschaft ver-
handelt, zum Beispiel auf Basis eines Firmentarifvertrags. Eine Einigung ist erfor-
derlich, damit das Unternehmen die Produktion beginnen und die wirtschaftliche
Leistung erstellt werden kann. In einer solchen Konstellation sind die relativen
Verhandlungsstiarken und die Ausweichoptionen identisch mit jenen, die bei Ver-
handlungen iiber Fixlohne bestehen. Fiir das Unternehmen stellt in der einfachsten
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Konstellation die Nichtaufnahme der Produktion die Ausweichoption dar, wahrend
die Arbeitnehmer auf das durch Sozialtransfers gesicherte Alternativeinkommen
zuriickfallen. Dies impliziert, dass die Arbeitnehmer de facto ein Streikrecht fiir
die Einfithrung einer Gewinnbeteiligung besitzen (Stettes, 2004, 288).°

Unter diesen Annahmen entspricht im Gewinnbeteiligungsmodell die Summe
aus Basislohn und Beteiligungskomponente der Hohe des Lohns, der bei Ver-
handlungen iiber Fixlohne zustande gekommen wire (Jerger/Michaelis, 1999,
265).1% Der Lohnaufschlag auf das Alternativeinkommen der Arbeitnehmer ist
gleich hoch. Das Gewinnmaximierungskalkiil fiir die optimale Beschéftigungs-
menge ist im Beteiligungsmodell jedoch identisch mit Gleichung (6). Da der
Basislohn dem Alternativeinkommen entspricht und damit die Grenzkosten der
Arbeit im Beteiligungsmodell niedriger sind als bei der potenziellen Fixlohn-
16sung, ist die Beschéftigungsmenge im Beteiligungsfall grofer als im Fixlohn-
fall. Damit ist aber auch der Nettogewinn, den das Unternehmen realisieren kann,
geringer (Punkt B in Abbildung 2). Die Nettogewinnkurve m;, die durch Punkt
B verlduft, liegt oberhalb der Nettogewinnkurve my, die das Gewinnniveau im
Fixlohnregime anzeigt.!! Die Unternehmen haben unter diesen Voraussetzungen
keinen Anreiz, ein Beteiligungssystem einzufiihren (Layard/Nickell, 1990; Holm-
lund, 1990). Die Gewinneinbuf3e wére fiir ein einzelnes Unternehmen sogar noch
grofler, wenn es mit einer iiberbetrieblichen Gewerkschaft anstelle einer Firmen-
gewerkschaft oder einer Interessenvertretung der Belegschaft verhandelte. Denn
dann wire die relative Verhandlungsstarke der Arbeitnehmerseite hoher, sodass
sich die Beschéftigten einen noch groBeren Anteil an der wirtschaftlichen Leis-
tung sichern kdénnten.!2

Stufenweise Kkollektive Verhandlungen iiber Basislohn und Beteiligungs-
parameter

Wenn zwischen dem Unternehmen und seiner Belegschaft oder der Gewerk-
schaft bereits vorab Vereinbarungen iiber Fixlohne bestehen, zum Beispiel durch

9 Nach Michaelis kollidiert zwar ein Streik fiir die Einfiihrung einer Gewinnbeteiligung mit verfassungsrechtlichen
Schranken (Michaelis, 1998), seine Erlduterungen erfassen aber lediglich den Fall eines Verbandstarifvertrags, nicht
den eines Firmentarifvertrags.

10 Dieger Fall gilt zwar streng genommen nur bei Verwendung einer Cobb-Douglas-Produktionsfunktion, zeigt
jedoch am besten die Auswirkungen von gleichzeitigen Verhandlungen iiber Basislohn und Beteiligungsparameter.
T Auf der Nettogewinnlinie (auch Iso-Gewinnlinie genannt) liegen alle Lohn-/Beschiftigtenkombinationen, die
bei gegebenen technischen Bedingungen und Marktverhdltnissen dem Unternehmen einen identischen Gewinn
bescheren. Die Arbeitsnachfragekurve schneidet eine Schar von Iso-Gewinnlinien, die einen umso groferen Gewinn
anzeigen, je weiter man sich entlang der Arbeitsnachfragekurve nach rechts unten bewegt.

12 pag Ansteigen der Verhandlungsstirke ist durch eine hohere Streikbereitschaft zu erkldren, weil eine iiberbetrieb-
liche Gewerkschaft eher und ldnger in der Lage ist, rdumlich oder betrieblich isolierte Streiks zu finanzieren, als
eine Firmengewerkschaft oder eine Belegschaft (Stettes, 2004, 282).
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Gewinnbeteiligung und Arbeitsnachfrage Abbildung 2
im Verhandlungsmodell
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Eigene Darstellung

einen Fldchentarifvertrag, lisst sich eine Gewinnbeteiligung nicht durch einen
Streik durchsetzen.!® Die Riickfallposition im Fall gescheiterter Verhandlungen
wird durch einen Fixlohnkontrakt bestimmt. Die Einfiihrung einer Gewinnbetei-
ligung, die das Unternehmen schlechter stellt als bei der existierenden Fixlohn-
16sung, ist damit nicht durchsetzbar (Berthold/Stettes, 2001, 299; Jerger/Micha-
elis, 1999, 263; Michaelis, 1998, 142).'* Unternechmen und Beschaftigte werden
sich daher nur dann auf eine Gewinnbeteiligung einigen, wenn sich beide Seiten
gegeniiber der existierenden Fixlohnldsung besserstellen. Eine Gewinnbeteiligung
impliziert dann stets den Abschluss eines sogenannten effizienten Kontrakts
(Anderson/Devereux, 1989; Jerger/Michaelis, 1999, 265).15

13 Gleiches gilt auch, wenn eine Gewerkschaft gegen den Willen der Arbeitgeberseite lediglich Verhandlungen iiber
den Basislohn durchsetzen kann.

14 Dies giltin dhnlicher Weise auch fiir die Option, dass ein Unternehmen die Verhandlungen iiber ein Beteiligungs-
modell abbrechen und anschlieBend in Verhandlungen iiber eine Fixlohnlosung eintreten kann (Jerger/Michaelis,
1999, 262).

15Bei effizienten Kontrakten verhandeln Gewerkschaften und Unternechmen gleichzeitig tiber fixe Léhne und Be-
schiftigungsmenge. Im Vergleich zu einer Fixlohnlosung, bei der die Unternehmen nach den Verhandlungen ein-
seitig die Beschiftigungsmenge festlegen, ldsst sich ein hoherer Beschiftigungsstand erzielen. Die Gewerkschaften
kompensieren den erforderlichen Lohnverzicht unmittelbar durch eine hohere Zahl an Arbeitsplatzen. Im Hinblick
auf Nutzen und Gewinn profitieren also beide Seiten (Lesch, 2006, 27 ft.).
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Dabei ist zunéchst die Situation vorstellbar, dass die Gesamtentlohnung bei
der Gewinnbeteiligung gemél der in Abschnitt 2.1 aufgefiihrten Lohnformel (1)
im Ausgangszeitpunkt der Hohe des Fixlohns entspricht. Der neue Basislohn
unterschreitet zwar das Niveau des bereits existierenden Fixlohns, jedoch sichert
der Beteiligungsparameter den im Unternehmen bereits beschiftigten Arbeitneh-
mern eine Gewinnkomponente, welche die Differenz zwischen altem Fixlohn
und neuem Basislohn genau kompensiert. Ob nun analog zum Weitzman-Modell
die Beschiftigung bis zu jener Menge ansteigt, bei der das Wertgrenzprodukt des
zuletzt eingestellten Mitarbeiters dem Basislohn entspricht und die Gesamtent-
lohnung eines Beschiftigten geméf Lohnformel (1) unter das Niveau des alten
Fixlohns absinkt, hangt nun maBgeblich von der Haltung der Altbeschiftigten zu
Neueinstellungen ab (Berthold/Stettes, 2001, 300 ff.).

Sind die Mitarbeiter rein insiderorientiert, zum Beispiel aufgrund spezifischer
Humankapitalinvestitionen, so verlduft ihre Nutzenkurve ab der Beschéftigungs-
menge Lo waagerecht (U, in Abbildung 2).!¢ Obwohl der Basislohn unterhalb des
alten Fixlohns liegt, unterbleibt eine Erh6hung der Mitarbeiterzahl, weil die Alt-
beschiftigten dies ablehnen (Berthold/Stettes, 2001, 300; Stettes, 2004, 184 ft.).
Nur wenn diese eine Gesamtentlohnung auf dem Niveau des alten Fixlohns ga-
rantiert bekommen, werden sie der Einflihrung einer Gewinnbeteiligung zustim-
men. Die andernfalls resultierende Minderung des Gesamtlohns bei einer Aus-
weitung der Beschiftigung wiirde hingegen bedeuten, dass die bisherigen Mit-
arbeiter ihren Finanzierungsanteil an den betriebsspezifischen Humankapital-
investitionen nicht mehr vollstdndig amortisieren konnten. Sie werden daher eine
Lohnreduzierung ohne Vorliegen einer Notlage nicht akzeptieren. Die Gewinn-
beteiligung impliziert aber trotz der Insiderorientierung weiterhin einen effizienten
Kontrakt, denn die Zahl der mdglichen Verhandlungslosungen reduziert sich auf
die Ecklosung im Punkt A."7

Dennoch weist selbst diese eingeschrankte Losung, in der nur {iber die Betei-
ligungskomponente verhandelt wird, eine wichtige beschiftigungspolitische
Implikation auf. Da der Basislohn das Niveau des alten Fixlohns unterschreitet,
erzeugt sie die Uberschussnachfrage des Weitzman-Grundmodells, welche das
Unternehmen nicht durch Neueinstellungen befriedigen kann und welche die

16 Die Nutzenkurve zeigt den erwarteten Nutzen fiir die Mitglieder der Gewerkschaft oder die fiir eine Einstellung
infrage kommenden Arbeitnehmer. Ein sinkender Lohn muss durch eine steigende Beschéftigung und damit durch
eine hohere Einstellungswahrscheinlichkeit kompensiert werden. Nutzenkurven, die rechts beziehungsweise ober-
halb von Uy liegen, implizieren daher einen hoheren erwarteten Nutzen.

17 1m Punkt A tangiert die Iso-Gewinnlinie 1ty die Nutzenkurve Uy. Es existiert keine andere Lohn-/Beschéftigungs-
kombination, die eine Partei besserstellen kann, ohne dass die andere Partei eine Nutzen- oder Gewinneinbufle
erleidet.
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Arbeitspldtze selbst gegen adverse firmenspezifische Nachfrageschocks absichert.
Die Existenz spezifischer Humankapitalinvestitionen und damit einhergehender
Quasi-Renten fiihrt ndmlich dazu, dass die Mitarbeiter im Fall eines Auftrags-
riickgangs nicht das Unternehmen wechseln, wenn die Gesamtentlohnung auf-
grund einer abnehmenden Gewinnkomponente unter das Ausgangsniveau sinkt.
Ein Arbeitsplatzwechsel erfolgt nur dann, wenn ein Mitarbeiter davon ausgeht,
dass seine Gesamtentlohnung dauerhaft geringer ist als sein erwartetes Alter-
nativeinkommen in einem anderen Betrieb.!?

Verfolgen die Altbeschiftigten oder ihre Interessenvertretungen hingegen
neben dem Einkommensziel auch ein Beschiftigungsziel, konnen zusitzliche
Mitarbeiter eingestellt werden. Die Nutzenkurve behilt auch rechts von Punkt A
ihren konvexen Verlauf (U'y in Abbildung 2). Unter diesen Voraussetzungen wer-
den sich die Beschiftigten und das Unternehmen auf ein Beteiligungsmodell
einigen, das eine niedrigere Gesamtentlohnung, jedoch einen hoheren Beschif-
tigungsstand aufweist (Punkt C) (Jerger/Michaelis, 1999, 266). Das Unternechmen
realisiert einen héheren Gewinn, und auch die Arbeitnehmer stellen sich trotz
Einkommenseinbuflie — die Gesamtentlohnung sinkt auf wgg; — besser.!” Die
Uberschussnachfrage verschwindet jedoch, denn die Beschiftigung steigt von Ly
auf L; (Schritt 1 in Abbildung 2).

Alternativ ist aber auch denkbar, dass der Basislohn durch den bisherigen
Fixlohn bestimmt wird (W = wjy). Die Gewinnbeteiligung stellt dann eine zusétz-
liche Vergiitungskomponente dar, deren Einfiihrung sich fiir ein Unternehmen
nur lohnt, wenn von der Beteiligung ein Anreizeffekt ausgeht, der die Produk-
tivitdt im Unternehmen erhoht. In diesem Fall verschiebt sich die Arbeitsnach-
fragekurve Ry nach R', (Schritt 2 in Abbildung 2). Die Beteiligungskomponente
iibernimmt dann die Funktion eines Effizienzlohns (vgl. ausfiihrlich Stettes, 2004,
200 ff.). Die Hohe des Beteiligungsparameters hingt davon ab, welchen Anteil
der Wertschopfungssteigerung die Mitarbeiter als eine faire Entschiddigung fiir
ihre Mehrleistung empfinden. Die Wertschopfungssteigerung fithrt zwar zu einer
Verschiebung der Arbeitsnachfragekurve nach oben, eine Ausdehnung der Be-
schiftigung erfolgt jedoch analog zum Fall einer insiderorientierten Belegschaft
nicht. Potenzielle Neueinstellungen wiirden die Gesamtentlohnung wieder ver-
mindern und damit den Anreizeffekt zerstoren. Die Hohe der Gesamtentlohnung
steigt auf wgg, (Punkt D in Abbildung 2).

18 Zum Beispiel in Hohe von w in Abbildung 2.

19 Bei risikoneutralen Arbeitnehmern impliziert Punkt C einen Tangentialpunkt zwischen einer Iso-Gewinnkurve,
die ein hoheres Gewinnniveau als 7y anzeigt, und einer Nutzenkurve, die im Vergleich zu U'y ein hoheres Nutzen-
niveau der Beschiftigten signalisiert.

16



Wenn der neue Basislohn dem bisherigen Fixlohn entspricht, bleibt das Be-
schéftigungsniveau jedoch lediglich bei einem temporiren Nachfrageeinbruch
konstant. Die Mitarbeiter werden eine geringere Gesamtentlohnung, die durch
die gesunkene Gewinnkomponente verursacht wird, als fair empfinden, wenn sie
erstens umfangreich an Informations- und Entscheidungsprozessen partizipieren
und zweitens fiir die kurzzeitige Lohnzuriickhaltung automatisch bei einer Ver-
besserung der Auftragslage wieder durch eine steigende Gewinnkomponente
entschidigt werden (Stettes, 2004, 206 ft.). Unter diesen Voraussetzungen erfolgt
keine Leistungseinschrinkung. Bei einem dauerhaften Nachfrageeinbruch gilt
dies natiirlich nicht, weil keine mittelfristige Kompensation der Lohnzuriickhal-
tung mehr moglich ist. Damit die Mitarbeiter den gleichen Arbeitseinsatz erbringen
wie vor Eintritt des wirtschaftlichen Schocks, ist das Unternehmen gezwungen,
die Zahl der Beschiftigten zu reduzieren (Elbaum, 1995; John, 1991). Und auch
der Lohn féllt dann langfristig insgesamt geringer aus als zum Ausgangszeit-
punkt.

Simultane individuelle Verhandlungen iiber Basislohn und Beteiligungs-
parameter

Die bisherigen Ausfiihrungen zu den Verhandlungsmodellen gingen davon aus,
dass ein Unternehmen kollektiv mit der Belegschaft, ihrer Interessenvertretung
oder einer Gewerkschaft die Modalititen einer Gewinnbeteiligung vereinbart.
Jedoch unterlagen nach Angaben des IAB-Betriebspanels im Jahr 2006 in West-
deutschland (Ostdeutschland) nur 57 Prozent (41 Prozent) der Beschiftigten
einem Flachentarifvertrag (Fischer et al., 2007, 48). Weitere 8 Prozent werden
gemal IAB-Betriebspanel kollektiv im Rahmen von Firmentarifvertragen erfasst.
Dies bedeutet, dass fiir mehr als ein Drittel der Arbeitnehmer die Vergiitungen
auf individueller Basis festgelegt werden, also zwischen dem einzelnen Arbeit-
nehmer und seinem Arbeitgeber. Bei individuellen Arbeitsvertragen werden
Gewinnbeteiligungsmodelle unter anderen Voraussetzungen eingefiihrt als in den
oben diskutierten Konstellationen.

So koénnte ein Unternehmen auch bereit sein, simultan mit den einzelnen
Mitarbeitern Basislohn und Beteiligungsparameter zu verhandeln, und zwar
unabhingig davon, ob im Unternehmen bereits eine Fixlohnvereinbarung existiert
oder nicht. Der Grund liegt darin, dass der einzelne Arbeitnehmer keine glaub-
wiirdige Streikandrohung oder Drohung eines Verhandlungsabbruchs aussprechen
kann — mit der Konsequenz eines langfristigen Ausfalls der Produktion. Das
Unternehmen kann stets parallel mit mehreren Arbeitnehmern auf individueller
Basis iiber die Aufnahme eines Arbeitsverhdltnisses verhandeln. Scheitert eine
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Verhandlung, stehen dem Unternehmen noch andere Kandidaten zur Verfiigung.
Hinzu kommt, dass bereits die Bewerbung und die Aufnahme individueller Ver-
handlungen iiber die Hohe von Beteiligung und Basislohn dem Unternehmen die
grundsétzliche Bereitschaft eines Bewerbers signalisieren, eine Arbeitsstelle
anzutreten, die mit einem variablen, erfolgsabhingigen Vergiitungsbestandteil
verbunden ist. Die Vergiitungsart ist daher — neben der Hohe der Vergiitung und
den Auszahlungsmodalititen — fiir das Unternehmen ein personalpolitisches
(Auswahl-)Instrument, um jene Mitarbeiter anzuwerben, welche die fiir die vor-
gesehenen Arbeitsaufgaben gewiinschten Eigenschaften mitbringen (Milgrom/
Roberts, 1992, 390; Prendergast, 1999, 14 f.; Wruck, 2000, 275 ff.).2° Dies im-
pliziert, dass es spezifische Umsténde sind, die ein Unternehmen dazu bewegen,
mit Mitarbeitern eine Gewinnbeteiligung zu vereinbaren.

Agiert ein Unternehmen in einem dynamischen, volatilen Umfeld, in dem
insbesondere Produkt- und Prozessinnovationen iiber seine Wettbewerbsfahigkeit
und Ertragslage entscheiden, sind nicht nur die Ertrige unsicher. Das Unter-
nehmen ist auch unter Umstédnden nicht mehr bereit, das volle Ertragsrisiko zu
schultern und die Mitarbeiter durch Fixlohnvertrige gegen Einkommensschwan-
kungen abzusichern (Bertrand, 2004). Selbst risikoscheue Arbeitnehmer werden
eine Gewinnbeteiligung als risikokompatible Vergiitung akzeptieren, wenn die
Einkommensunsicherheit durch eine hohere Arbeitsplatzsicherheit ausgeglichen
wird (Schares, 1996, 127). Zudem partizipieren die Mitarbeiter automatisch an
den (unsicheren) Ertridgen aus erfolgreichen Innovationen. Eine Gewinnbeteiligung
ist daher fiir Unternehmen interessant, die auf gut qualifizierte Mitarbeiter zur
Starkung des Innovationspotenzials angewiesen sind, deren wirtschaftliche Lage
aber nicht jene Auszahlung hoher Fixlohne erlaubt, die diese Mitarbeiter in
anderen, ertragsstirkeren Betrieben beziehen konnten. Die Gewinnbeteiligung
umgeht dabei potenzielle Verteilungskonflikte ex post, also nach Realisierung der
Innovation, weil keine weiteren Verhandlungen zur Aufteilung der entstandenen
Innovationsrenten erforderlich sind. Auf diese Weise verringert sie als verbindliche
Regelung ex ante die Unsicherheit sowohl aufseiten der Arbeitnehmer als auch
aufseiten des Arbeitgebers (FitzRoy, 1995, 82).

Hinzu kommt ein Weiteres: Unternehmen, die sich in einem volatilen Umfeld
bewegen, beteiligen ihre Mitarbeiter an Informations- und Entscheidungsprozes-
sen, um eine addquate Reaktion auf unvorhergesehene wirtschaftliche Schocks
zu ermdglichen (Stettes, 2007, 6 ff.). Wenn es den Mitarbeitern gelingt, Schiaden

20 Dies gilt letztlich auch fiir Mitarbeiter, die bereits im Unternehmen beschiftigt sind oder deren befristete Ver-
trage auslaufen: Uber speziell ausgestaltete Vergiitungsarten lassen sich Arbeitnehmer gezielt an das Unternehmen
binden.
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und Ertragsverluste zu vermeiden, erhdht sich die Verteilungsmasse. Der Betei-
ligungsparameter ldsst sich somit als eine implizite Versicherungspramie verste-
hen, die ein Unternehmen an seine Mitarbeiter auszahlt, wenn diesen eine addquate
Reaktion auf Verdnderungen im wirtschaftlichen Umfeld gelingt (Berthold/Stettes,
2004, 415).2! Gleichzeitig bietet die Gewinnbeteiligung die Gewéhr, dass der
groBere Handlungsspielraum von den Mitarbeitern nicht zulasten des Unterneh-
mens ausgenutzt wird (MacLeod, 1995, 10; Milgrom/Roberts, 1992, 221 ff.).

Stufenweise individuelle Verhandlungen iiber Basislohn und Beteiligungs-
parameter

Bestand vor Aufnahme der Verhandlung iiber eine Gewinnbeteiligung bereits
ein Arbeitsvertrag mit einem Fixlohn, gilt das Gleiche wie bei der stufenweisen
kollektiven Verhandlung. Eine Absenkung des Lohns l4sst sich nur durchsetzen,
wenn der Mitarbeiter der gestiegenen Arbeitsplatzsicherheit einen hdheren Nut-
zen zuweist, als ihm durch die Einkommensdifferenz zwischen Basis- und Fixlohn
an Nutzen verloren geht. Fiir den Fall, dass bei einem Beteiligungsmodell Basis-
und Fixlohn iibereinstimmen, muss von der Gewinnbeteiligung ein positiver
Anreizeffekt auf die Beschiftigten ausgehen, welcher deren Leistung, Kreativi-
tdt und Innovationskraft erhoht und den Grenzertrag der Arbeit anhebt, damit das
Unternehmen sich darauf einlésst.

2.3 Auswirkungen der Gewinnbeteiligung auf die Kapital-
bildung

Ein weiterer Kritikpunkt am Weitzman-Modell ist der, dass es die Auswir-
kungen eines Beteiligungssystems auf das Investitionsverhalten eines Unterneh-
mens vernachlédssige (Michaelis, 1999, 232; Jerger/Landmann, 1999, 239). Es
wird befiirchtet, eine Gewinnbeteiligung senke die Investitionsbereitschaft, weil
der Grenzerlds einer zusitzlichen Investition nicht mehr ausschlielich dem In-
vestor zufliet, sondern mit der Belegschaft zu teilen ist. Eine Gewinnbeteiligung
wirkt aus Sicht des Investors wie eine Besteuerung der Kapitalertrage. Aus seiner
Sicht steigen damit die effektiven Grenzkosten des Kapitals; der Ausgleich von
Grenzertrag und Grenzkosten erfolgt mithin bei einem geringeren Kapitalstock.
Formal lésst sich dies zeigen, indem die Gewinnfunktion (1) aus Abschnitt 2.1
erginzt wird durch die Berticksichtigung der Kapitalkosten rK:

(7) max t=R(L) —wL — 1K

21 Der Ausdruck R(L) in Gleichung (1) (vgl. Abschnitt 2.1) enthélt als Komponente den Erwartungswert der durch
die Mitarbeiter abgewendeten Schiden, sodass die Verteilungsmasse grofer ausfillt als in dem Fall, in dem eine
addquate Reaktion unterbleibt (vgl. fiir eine formale Ableitung: Stettes, 2004, 319 f.).
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Dabei bezeichnet r den Zinssatz (Kapitalnutzungskosten) und K den Kapi-
taleinsatz (Kapitalstock). Im Fixlohnsystem fiihrt die Maximierung des Gewinns
nach dem Kapitaleinsatz zu Bedingungen erster Ordnung;:

&) R _;

oK

Der Grenzerlos des Kapitals 0R/0K stimmt iiberein mit den Kapitalnutzungs-
kosten r, also den Grenzkosten des Kapitals.

In der Beteiligungsdokonomie ergibt sich die Gewinnfunktion des Unter-
nehmens, indem Gleichung (5) analog zu den Gleichungen (1) und (7) um die
Kapitalkosten erweitert wird. Das Gewinnmaximierungskalkiil lautet:

Q) maxmt=(1-A) (R(L)—wL)-1K

Differenzieren von (9) nach K ergibt einen gewinnmaximalen Kapitaleinsatz
gemal:

R_r

(10 G=17,

Bei einem Vergleich der beiden Gleichungen (8) und (10) fallt unmittelbar auf,
dass die Grenzkosten im Fall einer Beteiligung (A > 0) groBer sind als in der
Fixlohnokonomie. Unter sonst gleichen Bedingungen muss der Grenzerlds im
Beteiligungssystem iiber den Kapitalnutzungskosten liegen. Bei abnehmenden
Grenzertrigen wird der optimale Kapitalstock im Beteiligungssystem damit
kleiner ausfallen als im Fixlohnsystem. Eine Gewinnbeteiligung induziert einen
sogenannten Disincentive to invest, in der Literatur spricht man auch vom Meade-
Effekt (vgl. Meade, 1986). Je hoher der Beteiligungsparameter A ausfillt, desto
geringer fallt auch der optimale Kapitaleinsatz aus. Eine niedrigere Kapitalbildung
hitte wiederum zur Folge, dass die Arbeitsnachfrage wieder sinkt und der ur-
spriingliche expansive Beschéftigungseffekt durch die Gewinnbeteiligung konter-
kariert wird.

Andererseits steht diesem Meade-Effekt ein expansiver Effekt gegeniiber
(Michaelis, 1999, 231; Jerger/Landmann, 1999, 240). Da zum gleichen Kapital-
stock mehr Beschiftigte eingesetzt werden, nehmen auch Output und Gewinn
zu. Damit steigt die Rentabilitét des eingesetzten Kapitals. Dies gibt einen posi-
tiven Investitionsanreiz, der dem oben beschriebenen negativen Investitionsanreiz
entgegenwirkt. Jerger und Michaelis zeigen, dass bei stufenweisen Verhandlungen
iiber die Einfithrung einer Gewinnbeteiligung der positive Effekt einer hoheren
Beschéftigungsmenge auf den Grenzertrag des Kapitals den negativen Effekt der
Beteiligung der Arbeitnehmer iiberkompensiert (Jerger/Michaelis, 1999, 268 f.).
Nur im Fall simultaner Verhandlungen, deren Abbruch zu einem langfristigen
Produktionsausfall fiihrt, bleibt durch die implizite Beteiligung der Arbeitnehmer
an den Kapitalertrigen der Disincentive to invest erhalten.
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Der Investitionsanreiz durch eine Gewinnbeteiligung kann sich jedoch noch
aus zwei weiteren Griinden erhdhen. Erstens impliziert eine Gewinnbeteiligung,
die mit einer Uberschussnachfrage nach Arbeit verbunden ist, die Konstanz des
Auslastungsgrads des Sachkapitals (Lueb, 1999, 109; Weitzman, 1985, 947).
Erfordert der Einsatz von spezifischem Sachkapital gleichzeitig den Einsatz von
betriebsspezifischem Humankapital, kann ein unerwartet starker Nachfrageein-
bruch zu Entlassungen spezifisch qualifizierter Mitarbeiter fiihren. Dies bedeutet,
dass bei einer Erholung der Auftragslage die Nutzung der vorhandenen Anlagen
nicht ohne neue Humankapitalinvestitionen mdglich ist. Im Extremfall wird das
Unternehmen auf die notwendigen QualifizierungsmafBnahmen und damit auf die
Nutzung der spezifischen Anlagen verzichten, wenn die Erholung auf den Ab-
satzmérkten als nicht ausreichend eingeschitzt wird fiir eine Amortisation der
zusitzlichen Humankapitalinvestitionen. Eine Gewinnbeteiligung dagegen erhoht
die Arbeitsplatzsicherheit spezifisch qualifizierter Mitarbeiter, sodass sich fiir ein
Unternehmen das Risiko irreversibler Stilllegungen von spezifischem Sachkapi-
tal verringert.

Zweitens steigt die Wertschopfung, die ein Mitarbeiter erbringt, in jenen Un-
ternehmen an, in denen die Gewinnbeteiligung als Effizienzlohn fungiert. Eine
hohere Produktivitdt des einzelnen Arbeitnehmers impliziert jedoch zugleich
einen hoheren Grenzertrag des Kapitals, da die zusitzlich generierten Erlose
zwischen Arbeitnehmern und Unternehmen aufgeteilt werden. Der Anreiz zur
Kapitalbildung nimmt unter diesen Umsténden analog zu dem Beschéftigungs-
effekt zu.

2.4 Beschiftigungswirkungen der Gewinnbeteiligung auf
Firmen- und gesamtwirtschaftlicher Ebene

Das Weitzman-Modell hat aufgrund seiner Ubertragung der firmenbezogenen
Analyse auf die volkswirtschaftliche Ebene heftige Kritik ausgeldst (Layard/
Nickell, 1990; Holmlund, 1990). Weitzman multipliziere einfach die Arbeits-
nachfrage einer reprisentativen Firma mit der Zahl aller Firmen, um zur Gesamt-
nachfrage zu gelangen.?? Dabei unterstelle er, dass auf der Makroebene die
gleichen Transmissionsmechanismen bestiinden wie auf der Mikroebene. Tat-
sidchlich jedoch besteht ein Riickkopplungsmechanismus auf der Makroebene.
Wenn némlich viele oder gar alle Firmen eine Gewinnbeteiligung einfiihren, steigt
die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnachfrage. Damit verbessern sich die Chancen

22 Es werden identische Firmen betrachtet, die in symmetrischer Weise differenzierte Produkte herstellen und dadurch
einen monopolistischen Preissetzungsspielraum haben (Weitzman, 1987, 89).
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eines Arbeitnehmers, bei einem anderen Arbeitgeber eine Beschiftigung zu be-
kommen — moglicherweise mit einer besseren Entlohnung. Hiermit &dndert sich
das Alternativeinkommen eines Individuums, was wiederum dessen Arbeitsan-
gebotsentscheidung beeinflusst. Jedes Individuum wird denselben Arbeitseinsatz
dann nur zu einem hoheren Lohnsatz anbieten. Dieser erst durch Aggregation
aller Firmen entstehende Effekt werde aber bei der Betrachtung eines einzelnen
reprasentativen Individuums vernachléssigt. Beriicksichtigt man den Riickkopp-
lungseffekt zwischen Mikro- und Makroebene, geht der positive einzelwirtschaft-
liche Beschiftigungseffekt im Aggregat verloren, und zwar unabhéngig vom
Lohnsystem (Layard/Nickell, 1990; Holmlund, 1990).

Ahnliches gilt zundchst auch, wenn man statt von einem individuellen von
einem kollektiven Arbeitsangebotsverhalten ausgeht, welches durch das Lohn-
setzungsverhalten der Gewerkschaften bestimmt wird. Mit dem Ubergang zu
einem Beteiligungssystem verbessert sich die gewerkschaftliche Verhandlungs-
position (Michaelis, 1999, 234). Weil die Gefahr, infolge einer hohen Lohnfor-
derung arbeitslos zu werden, geringer geworden ist, sind die Gewerkschaften
willens und auch in der Lage, hohere Basislohne durchzusetzen. Dieser Effekt
fiihrt ceteris paribus wiederum zu einer Dampfung der Arbeitsnachfrage, die den
positiven Beschaftigungseffekt von Beteiligungssystemen infrage stellt. Ob nun
die gesamtwirtschaftliche Beschiftigung in der Summe positiv oder negativ
beeinflusst wird, hingt wiederum von den Konstellationen ab, unter denen zwi-
schen Gewerkschaften und Unternehmen tiber eine Gewinnbeteiligung verhandelt
wird (Jerger/Michaelis, 1999, 270 ff.). Im Fall simultaner Verhandlungen, die bei
Abbruch zu einer Nichtaufnahme der Produktion fiihren, verschwindet der posi-
tive Beschiftigungseffekt, der in den einzelnen Unternehmen beobachtet werden
konnte, auf der Makroebene wieder. Voraussetzung hierfiir ist, dass Arbeit durch
Kapital leicht ersetzbar ist.?3 Im Fall stufenweiser Verhandlungen steigt hingegen
die Beschiftigungsmenge in jedem Fall an.

Bei einer Diskussion iiber makrodkonomische Beschiftigungseffekte, die von
der Einflihrung von Gewinnbeteiligungssystemen in den einzelnen Unternehmen
ausgehen, ist zu beachten, dass die Ergebnisse dieser makro6konomischen Mo-
delle auf einer restriktiven Annahme basieren: Im langfristigen Gleichgewicht
ist die Hohe der Entlohnung in allen Unternehmen aufgrund ihrer Symmetrie (es
wird ein reprisentatives Unternehmen betrachtet) identisch. Dies ist aber nur
dann der Fall, wenn die Arbeitnehmer friktionslos von einem Arbeitgeber zum

23 Technisch gesprochen liegt in diesem Fall eine Substitutionselastizitdt grofer gleich eins vor (Jerger/Michaelis,
1999, 271).
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nichsten wechseln kénnen und tiberall die gleiche Produktivitit aufweisen. In
diesem Fall existieren weder Quasi-Renten aus betriebsspezifischen Human-
kapitalinvestitionen noch solche aus Innovationsertrigen oder aus vermiedenen
Ertragseinbuflen, wenn auf firmenspezifische Schocks adidquat reagiert werden
konnte. Unternehmen fiithren jedoch eine Gewinnbeteiligung ein, um Quasi-
Renten zu schiitzen oder erst welche zu schaffen (Berthold/Stettes, 2001, 298),
sodass sich die Unternehmen und damit die Arbeitsbedingungen unterscheiden.
Die Symmetrieannahme gilt dann nicht, weil derselbe Mitarbeiter in seinem
aktuellen Beschiftigungsverhéltnis eine hohere Produktivitidt und Entlohnung
aufweist, als er in einem neuen Beschiftigungsverhdltnis in einem alternativen
Betrieb erwarten darf. Dies impliziert dann, dass die genannten positiven Be-
schiftigungseffekte auf Unternehmensebene nicht durch Riickkopplungseffekte
einer besseren gesamtwirtschaftlichen Beschéftigungssituation konterkariert
werden.

2.5 Gewinnbeteiligung und verteilungspolitische Aspekte

Die Gewerkschaften fordern Lohnerhdhungen vor allem aus verteilungspoli-
tischen Griinden. Das wird insbesondere an den drei Elementen der gewerkschaft-
lichen Lohnformel sichtbar: Die Beteiligung am Produktivitdtswachstum soll die
Teilhabe am wirtschaftlichen Fortschritt erméglichen, der Teuerungsausgleich
soll die Reallohne der Beschéftigten sichern, und die Umverteilungskomponen-
te soll Verschiebungen zwischen Lohn- und Gewinnquote korrigieren. Beschaf-
tigungspolitische Aspekte treten demgegeniiber ebenso in den Hintergrund wie
andere makrodkonomische Zielsetzungen.?* Auf der Gegenseite konzentrieren
sich die Arbeitgeberverbinde im Allgemeinen darauf, gegen die Lohnforderungen
der Gewerkschaften Widerstand zu leisten, um auf diese Weise keine allzu grof3e
Gewinnschmaélerung hinnehmen zu miissen. IThre lohnpolitische Position ver-
suchen sie dadurch zu stérken, dass sie auf die negativen volkswirtschaftlichen
Auswirkungen von Lohnerhhungen verweisen — wie beispielsweise Preisstei-
gerungen, Verringerung der Exportchancen oder Gefahr von Arbeitslosigkeit
(Kiilp, 1994, 285 £.).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob Gewinnbeteiligungen den
Verteilungskonflikt zwischen den Tarifparteien entschirfen konnen. Ausgangs-
punkt der Uberlegungen ist die Lohnquote. Diese setzt den Anteil der Arbeit-
nehmerentgelte in Relation zum Volkseinkommen und stellt daher aus gewerk-

24 Das driickt sich durch einen waagerechten Verlauf der gewerkschaftlichen Nutzenkurve Uy aus, wie er in Ab-
schnitt 2.2 in Abbildung 2 dargestellt ist.
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schaftlicher Sicht einen wichtigen Verteilungsindikator dar.?> Besondere Bedeu-
tung kommt dabei den kurzfristigen antizyklischen Bewegungen der Lohnquote
zu. Im Abschwung steigt die Lohnquote, um im Aufschwung wieder zu sinken,
wobei sie im langfristigen Trend seit Mitte der achtziger Jahre lange Zeit relativ
stabil geblieben ist (Gromling, 2006, 35). Seit Mitte der neunziger Jahre zeigt
sich indes insgesamt ein Riickgang (siche Abbildung 3). Die antizyklischen Be-
wegungen hdngen damit zusammen, dass es den Gewerkschaften gelingt, in Zeiten
der Rezession ein Absinken der Nominallohne weitgehend zu verhindern, es
ihnen im Aufschwung jedoch nicht immer gelingt, mit den Zuwachsraten der
Produktivitdt und den Preissteigerungen Schritt zu halten. Da sich die Gewerk-
schaften vor allem an der Entwicklung der Gewinne und Preise des jeweils
letzten Jahres orientieren, die Entgelt-Tarifvertrdge aber nur alle ein bis zwei
Jahre gekiindigt werden konnen, passen sich die Nominalldhne stets etwas ver-
zogert an die allgemeine Konjunkturentwicklung an (Kiilp, 1994, 239).

Eine Gewinnbeteiligung konnte zu einer Gléttung dieser antizyklischen
Bewegung beitragen. Wahrend der Basislohn nach wie vor vergleichsweise starr
bliebe, wiirden die Arbeitnehmereinkommen im Aufschwung automatisch an die
Gewinnentwicklung gekoppelt und im Gleichschritt mit den Gewinnen zu-
nehmen kénnen. Umgekehrt wére im Abschwung sichergestellt, dass riicklaufige
Gewinne auch die Zuwichse der Arbeitnehmereinkommen bremsen. Neben
diesem Preiseffekt stabilisiert auch der in Abschnitt 2.1 beschriebene Mengen-
effekt die Lohnquote: Da im Abschwung weniger Arbeitnehmer entlassen werden,
stabilisieren sich ganz automatisch die Arbeitnehmereinkommen und damit auch
die Lohnquote. Denn im Vergleich zum Fixlohnmodell entsteht in der Beteili-
gungsdkonomie weniger, im Extremfall sogar iiberhaupt kein Entlassungs-
druck.

Dariiber hinaus kénnen Gewinnbeteiligungen den langfristigen Riickgang der
Lohnquote zumindest teilweise korrigieren. Ausgangspunkt dieser Uberlegung
ist das an die Grenzproduktivititstheorie angelehnte Konzept der produktivitits-
orientierten Lohnpolitik. Hierbei orientiert sich die Erh6hung der Nominallohn-
sdtze an der Steigerungsrate der durchschnittlichen volkswirtschaftlichen Arbeits-
produktivitit (Ott, 1968, 48; Schnabel, 1997, 42; Lesch, 2002, 6). Steigen die
Nominallohne im gleichen Ausmall wie die (reale) Produktivitét, bleiben die
nominalen Lohnstiickkosten unter sonst gleichen Bedingungen konstant. Jedoch
sinkt in diesem Fall die Lohnquote, wenn die Preise nicht stabil sind. Sie sinkt in
dem Ausmal, wie das Preisniveau (genauer: der Produzentenpreisindex) ansteigt.

25 Zur Kritik an der Lohnquote als verteilungspolitischem Indikator siche zum Beispiel Gromling (2006).

24



Nur wenn der Reallohn und die Arbeitsproduktivitdt mit der gleichen Rate wach-
sen, sind die Lohnpolitik verteilungsneutral und die Lohnquote konstant.

Ein Blick auf die Lohnentwicklung der vergangenen Jahre zeigt, dass die
Gewerkschaften zwar eine (zumindest) verteilungsneutrale Lohnpolitik angestrebt
haben, diese aber nicht durchsetzen konnten (Lesch, 2007). Von 1995 bis 2006
stiegen die Arbeitskosten nominal um 20,4 Prozent, die Produktivitdt stieg um
20 Prozent. Die Tarifentgelte legten mit 23,2 Prozent nur etwas stérker zu als die
Produktivitit. Die Verbraucherpreise stiegen im gleichen Zeitraum um 17,3 Pro-
zent. Damit gelang den Gewerkschaften zwar ein Preisausgleich, der Produkti-
vitétsfortschritt blieb aber zu mehr als zwei Dritteln in den Unternehmen und
wurde damit zur Mehrung der Beschiftigung genutzt.

Abbildung 3 zeigt, dass sich dieser lohnpolitische Kurs auch in der Entwick-
lung der Lohnquote niedergeschlagen hat. Durch die Lohnzuriickhaltung ging
die Lohnquote von 71,4 Prozent im Jahr 1995 auf 65,6 Prozent im Jahr 2006
zuriick. Diese Entwicklung verlief aber keineswegs stetig. Zwischen 1995 und
1998 ging die Lohnquote geringfiigig um 1 Prozentpunkt zuriick, danach stieg
sie moderat an, um im Jahr 2000 mit 72,2 Prozent ein Zehnjahreshoch zu errei-
chen. Ab 2001 ist ein kriftiger Riickgang zu beobachten, der sich aber im Zuge
des sich 2006 verstirkenden konjunkturellen Aufschwungs wieder korrigieren
diirfte. In langfristiger Perspektive bewegt sich die Lohnquote meist um die
70-Prozent-Marke.

Im Umkehrschluss hat die Gewinnquote zwischen 1995 und 2006 von durch-
schnittlich 28,6 auf 34,4 Prozent zugenommen, wobei der Anstieg erst ab dem
Jahr 2001 einsetzte. Die Gewinnquote misst allerdings nicht nur die Einkommen
aus Unternehmertétigkeit, sondern auch Einkommen aus Vermdgen wie Aktien,
Mieten oder Zinsen. Ein Anstieg der Gewinnquote ist demnach vor dem Hinter-
grund zu bewerten, dass hiervon auch Lohnempfianger mit Aktienbesitz oder
verzinsten Sparvermogen profitieren. Es besteht also keine strikte Trennung
zwischen Lohnempfangern und Personen mit Kapitaleinkiinften.

Der Riickgang der Lohnquote in Deutschland ist zwar rechnerisch eine Folge
der Lohnzuriickhaltung. Die eigentlichen Ursachen liegen aber tiefer und sind in
der Globalisierung zu suchen. Rosch (2004, 186 ff.) weist darauf hin, dass sich
die funktionale Einkommensverteilung globalisierungsbedingt &dndert. Hierfiir
sind mehrere Anpassungsprozesse verantwortlich. Zum einen haben kapitalreiche
Lénder wie Deutschland komparative Vorteile bei der Produktion kapitalintensiver
Giiter, wihrend arbeitsreiche Lander aufgrund ihrer relativ niedrigen Lohne
komparative Kostenvorteile bei den arbeitsintensiv zu produzierenden Giitern
haben. Internationaler Handel bewirkt, dass die Nachfrage und die Preise bei
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Entwicklung der Lohnquote 1995 bis 2006 Abbildung 3
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kapitalintensiv hergestellten Giitern im kapitalreichen Land steigen, wihrend die
Nachfrage und die Preise bei arbeitsintensiven Giitern sinken. Es kommt zu einer
relativen Faktorpreisinderung: Kapitalintensive Giiter werden vergleichsweise
teurer. Nach dem Stolper-Samuelson-Theorem reduziert ein Anstieg des relativen
Preises des kapitalintensiv hergestellten Gutes das Realeinkommen des Faktors
Arbeit und erhoht das Realeinkommen des Faktors Kapital. Mit anderen Worten:
Die Gewinneinkommensanteile steigen, wihrend die Arbeitseinkommensanteile
sinken (Rdsch, 2004, 187; Lehment, 1998, 75).

Globalisierungsbedingte Anderungen der funktionalen Einkommensverteilung
zuungunsten der Arbeitnehmer lassen sich durch Gewinnbeteiligungen korrigie-
ren, weil die Arbeitnehmer dann automatisch an einer besseren Unternehmensper-
formance partizipieren. Einschrinkend ist allerdings anzufiigen, dass Unterneh-
men mit arbeitsintensiven Giitern unter einem Preisdruck leiden. Geraten solche
Betriebe in Schwierigkeiten, miissen die dort beschéftigten Arbeitnehmer auf
eine Gewinnbeteiligung verzichten. Und mdglicherweise verlieren sie — bei
SchlieBung des Betriebs — auch noch ihren Arbeitsplatz, nachdem sie zuvor schon
ein geringeres Lohnwachstum in Kauf nehmen mussten. Folglich ist zwischen
den Arbeitnehmern zu unterscheiden, die in human- und sachkapitalintensiven
Branchen arbeiten und infolge der Globalisierung hohere Gewinnbeteiligungen
erhalten, und jenen, die in arbeitsintensiven Branchen beschéftigt sind, wo Ge-
winnbeteiligungen als effektives Umverteilungsinstrument nahezu ausscheiden
(Rosch, 2004, 194).

Kommen Faktorbewegungen hinzu, verstarkt sich der Druck auf die funktionale
Einkommensverteilung. Die Zuwanderung von Arbeitskriften erhoht das Arbeits-
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angebot und sorgt fiir zunehmenden Lohnwettbewerb, der die Lohne nach unten
driickt. Die Kapitalexporte in (kapitalarme) Regionen mit héherer Rendite be-
wirken eine steigende Kapitalverzinsung (Rdsch, 2004, 196). Auch hier kann
eine Gewinnbeteiligung kompensierend wirken, weil sie die Beschiftigten global
investierender Unternehmen an den héheren Renditemdglichkeiten im Ausland
beteiligt. Voraussetzung dafiir ist, dass die Arbeitnehmer am globalen Konzern-
gewinn statt am nationalen Ertrag beteiligt werden.

Tatsdchlich hat der Riickgang der Lohnquote die Gewerkschaften aber bislang
nicht veranlasst, Gewinnbeteiligungen auf breiter Front einzufordern (auf diesen
Punkt wird Abschnitt 5.1 ndher eingehen). Stattdessen diente die riicklaufige
Lohnquote in Kombination mit einem kréftigen Wirtschaftsaufschwung als Anlass,
um die Tarifrunde des Jahres 2007 ganz unter das Motto der Verteilungsgerech-
tigkeit zu stellen. Die Gewerkschaften reklamierten einen Nachholbedarf und
forderten angesichts ,,sprudelnder Unternehmensgewinne* kréftige Reallohn-
zuwéchse, die sie zum groBlen Teil auch durchsetzen konnten (Bispinck/WSI-
Tarifarchiv, 2007). Ein vergleichbares Reaktionsmuster gab es auch in friiheren
Tarifrunden.

Wiirde der Fixlohn in einen Basislohn und eine Gewinnbeteiligung aufgesplit-
tet, gdbe es wohl die Moglichkeit, ein strukturelles Absinken der Lohnquote
dadurch zu dampfen, dass die Summe aus Basislohn und Gewinnbeteiligung den
Fixlohn iibersteigt. Die Gewinnbeteiligung wiirde mithin on top gewihrt. Diese
Option scheidet allerdings aus, weil die Arbeitgeber einem solchen Beteiligungs-
modell ihre Zustimmung verweigern wiirden.?® Auf lange Sicht wiirde aufgrund
der sinkenden Investitionsanreize ohnehin der Beschéftigungseffekt negativ
ausfallen und damit den positiven Einkommenseffekt iiberkompensieren. Fiihrt
eine Gewinnbeteiligung indes zu Produktivititsgewinnen, konnten die Arbeit-
geber aus effizienzlohnpolitischen Erwégungen heraus einer Gewinnbeteiligung
auch on top zustimmen.

Relevanter ist der Fall, in welchem der Fixlohn in einen Basislohn und eine
Beteiligungskomponente aufgeteilt wird, die Gewinnbeteiligung also substitutiv
ist. R6sch (2004, 90) betont, dass die Arbeitnehmer im Durchschnitt grundsatz-
lich nicht mehr an Einkommen bekédmen als beim Fixlohnkontrakt. Damit konnte
eine Gewinnbeteiligung zwar die antizyklische Entwicklung der Lohnquote
glatten, nicht aber deren Trend umkehren. Mit Blick auf den einzelnen Arbeit-
nehmer ist zudem zu beachten, dass dessen monatliches Einkommen stirker

26 Eine solche Losung lage iiber dem Punkt B in Abbildung 2 (vgl. Abschnitt 2.2) und mithin auf einer Iso-Gewinn-
linie, die einen noch niedrigeren Nettogewinn anzeigt.
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schwankt, was moglicherweise Auswirkungen auf sein Konsumverhalten hat —es
konnte volatiler werden. Mehreinkommen lie3en sich nur erzielen, wenn es den
Arbeitnehmern gelénge, ihre Produktivitit zu steigern. In diesem Fall stiege auch
die Lohnsumme. Wie sich das auf die Lohnquote auswirkt, hingt davon ab, in
welchem Verhéltnis sich Lohnsumme und Volkseinkommen entwickeln. Die
Lohnquote steigt nur, wenn die Lohnsumme stiarker wichst als das Volkseinkom-
men. Dazu miissten die Reallohne schneller wachsen als die Produktivitit. Ent-
wickeln sich diese aber gleich, bleibt auch die Lohnquote konstant.

Kommt es zu der im Weitzman-Modell abgeleiteten Uberschussnachfrage,
nimmt die Beschiftigung zu, und folglich steigt auch die Lohnsumme an (Vor-
aussetzung ist allerdings, dass im Ausgangszustand keine Vollbeschéftigung
besteht, weil lediglich dann eine Uberschussnachfrage bestiinde). Da aber gleich-
zeitig mehr produziert wird, wéchst auch das Volkseinkommen. Die Entwicklung
der Lohnquote héngt also wiederum davon ab, ob die Reallohnzuwéchse iiber
dem Produktivititsanstieg liegen. Sollte es tatsidchlich zu einem Anstieg der
Lohnquote kommen, wire dies allerdings nur ein einmaliger Niveaueffekt. Ent-
scheidender ist daher die Frage, wie sich eine Beteiligungsdkonomie im Zeitab-
lauf auf die Entwicklung der Lohnquote auswirkt. Dabei sind zwei Szenarien
voneinander zu unterscheiden: das Aufschwung- und das Abschwungszenario.

Im Aufschwung wiirden die Lohne in der Beteiligungsdkonomie kréftiger
steigen als in der Fixlohndkonomie, weil aus hoheren Unternehmensgewinnen
eine hohere Gewinnbeteiligung resultiert. Die Beschéftigungsentwicklung bliebe
in beiden Lohnsystemen gleich, da fiir die Arbeitsnachfrage der Unternehmen
allein der (fixe) Basislohn relevant ist, der sich wie der Fixlohn am Produktivi-
titszuwachs orientieren konnte. Per saldo erhdht sich die Lohnsumme. Die
Lohnquote entwickelt sich in der Beteiligungsékonomie durch die zusétzliche
Gewinnkomponente dynamischer als in der Fixlohndkonomie.

Im Abschwung wiirden die Lohne in der Beteiligungsdkonomie aufgrund
sinkender Unternehmensgewinne weniger stark ansteigen als im Fixlohnsystem,
womit ein dimpfender Effekt auf die Entwicklung der Lohnsumme einhergeht.
Dafiir entfallen im Beteiligungssystem aber die negativen Beschiftigungseffekte.
Dominiert der Mengeneffekt den Preiseffekt, geht die Lohnsumme in der Betei-
ligungs6konomie weniger stark zuriick. Auch hier entwickelt sich die Lohnquote
also dynamischer als im Fixlohnmodell.

2.6 Zwischenfazit
Aus makrodkonomischer Sicht ist der Ubergang von einem Fixlohnsystem zu
einem Beteiligungssystem vorteilhaft. Weil der fiir die Arbeitsnachfrage der
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Unternehmen entscheidende Basislohn geringer ist als der Fixlohn, fragen die
Unternehmen mehr Arbeit nach und entlassen im Abschwung weniger oder gar
keine Mitarbeiter. Dieses Ergebnis hat auch Bestand, wenn die Rolle der Gewerk-
schaften im Lohnbildungsprozess bertiicksichtigt wird. Auch der Einwand, dass
die Kapitaleigner in der Beteiligungsdkonomie weniger investieren, hélt einer
tieferen theoretischen Analyse nicht stand.

Aus mikrodkonomischer Perspektive ist eine Gewinnbeteiligung vor allem fiir
solche Unternehmen vorteilhaft, die sich in einem volatilen wirtschaftlichen
Umfeld bewegen und ihre Arbeitsorganisation sowie ihre Arbeitsprozesse auf
diese Bedingungen ausgerichtet haben. Unternehmen mit einer grolen Zahl an
Beschiftigten mit unternehmensspezifischen Qualifikationen kénnten eine Ge-
winnbeteiligung dazu nutzen, das Risiko des Verlusts spezifischen Humankapitals
infolge adverser Nachfrageschocks zu reduzieren. Voraussetzung fiir die Akzep-
tanz vonseiten der Mitarbeiter ist jedoch, dass diese wiederum gegen potenzielles
opportunistisches Verhalten der Arbeitgeberseite ausreichend geschiitzt sind.

SchlieBlich konnen Gewinnbeteiligungen auch dazu beitragen, den vertei-
lungspolitischen Konflikt zu entschérfen. Im zyklischen Verlauf entwickelt sich
die Lohnquote in der Beteiligungsokonomie dynamischer als in der Fixlohndko-
nomie. Dadurch entfallen mogliche ,,Nachschlagsdebatten®, in denen die Ge-
werkschaften eine ,,Umverteilungskomponente* als Reaktion auf nicht antizipierte
Unternehmensgewinne fordern.

Damit stellt sich die Frage, warum Gewinnbeteiligungen in Deutschland nicht
weiter verbreitet sind. Ein Erklarungsgrund kdnnte darin liegen, dass es empirisch
umstritten ist, ob tatsdchlich nur der Basislohn als Bestandteil der Grenzkosten
aufgefasst wird (Michaelis, 1998, 117). Wire dies nicht der Fall und wiirde also
auch der variable Lohnanteil in das Grenzkostenkalkiil eines Unternehmens
eingehen, ginge die im Weitzman-Modell generierte Uberschussnachfrage nach
Arbeit zuriick.

Ein weiterer Grund kdnnte sein, dass die Gewinnbeteiligung immer auch eine
entsprechende Risikobeteiligung vonseiten der Beschiftigten impliziert. Wenn
diese eine stiarkere Risikoaversion aufweisen als die Unternehmen, ist es rational,
das Risiko voll bei den Unternehmen zu belassen. Jedoch ist in diesem Fall
zwischen unterschiedlichen Einkommensrisiken zu differenzieren.?’ Erstens kann
bei einer flexiblen Vergiitung das effektive Entgelt der Beschiftigten je nach
Ertragslage des Unternehmens schwanken. Zweitens droht bei Fixlohnen aber
der Totalverlust des Arbeitseinkommens, wenn das Unternechmen nicht mehr

27 Héufig wird auch von einem Einkommens- und einem Arbeitslosigkeitsrisiko gesprochen.
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bereit ist, den impliziten Versicherungskontrakt zur Verstetigung des Einkommens
zu erfiillen. Die Bereitschaft der Mitarbeiter, eine Gewinnbeteiligung zu akzep-
tieren, ist stets dann gering, wenn das Einkommensrisiko aus schwankenden
Einkommensstromen hoher gewichtet wird als das Einkommensrisiko, das mit
einem Arbeitsplatzverlust einhergeht.

Einer Einfiihrung von Beteiligungssystemen kann auch entgegenstehen, dass
die Gewerkschaften vor allem die Interessen der Arbeitsplatzbesitzer (Insider)
vertreten, wihrend sie dem Beschéftigungsgewinn, der — im Vergleich zum Fix-
lohnmodell — zumindest teilweise durch Lohnzuriickhaltung erreicht wird, keinen
groBen Nutzen abgewinnen konnen. Schlieflich kann das Konfliktpotenzial von
beiden Tarifparteien als so hoch angesehen werden, dass der Versuch der Einfiih-
rung eines Beteiligungsmodells von vornherein unterbleibt (Jerger/Landmann,
1999, 241).

Hierbei spielen institutionelle Aspekte eine Rolle, die bislang in der theore-
tischen Analyse keine Beachtung gefunden haben. In Deutschland dominieren
nicht Firmen-, sondern Flachentarifvertrage. Bei den Verhandlungen orientieren
sich die Tarifparteien mehr oder weniger am Durchschnitt. Damit bleibt nur den
tiberdurchschnittlich produktiven Firmen die Moglichkeit, in der zweiten Runde
auf der Betriebsebene eine Gewinnbeteiligung auszuhandeln. Dies setzt voraus,
dass die Unternehmen den Mitarbeitern ihre Gewinne offenlegen. Dazu sind nicht
publizititspflichtige, eigentiimergefiihrte Unternehmen hiufig nicht bereit. Als
Ausweg bietet sich unter diesen Umstdnden die Anwendung anderer geeigneter
Proxy-Kenngréfen, die den Arbeitnehmern ausreichend Transparenz iiber die
wirtschaftliche Lage ihres Betriebs verschaffen. Hinzu kommt, dass die Gewerk-
schaften den Arbeitnehmern neben dem Entlassungsrisiko nicht auch noch ein
Einkommensrisiko aufbiirden wollen und Gewinnbeteiligungen daher nur on top
akzeptieren. Eine Absenkung des Basislohns, welche die Voraussetzung ist fiir
sinkende Grenzkosten und eine Ausweitung der Arbeitsnachfrage, stellt bislang
keine tarifpolitische Option dar. Lediglich bei der Jahressonderzahlung gibt es
tiber Korridorldsungen einen vorsichtigen Einstieg (siehe dazu die Ausfiihrungen
in Abschnitt 5.1).

Eine Gewinnbeteiligung kann dariiber hinaus den Verteilungskampf entschér-
fen, der auf Basis der Lohnquote ausgetragen wird. In einer Beteiligungsdkono-
mie entwickelt sich die Lohnquote im zyklischen Verlauf — also dem Wechsel
zwischen Auf- und Abschwungphasen — dynamischer. Die Lohne steigen in einem
Aufschwung zumindest teilweise in gleicher Geschwindigkeit wie die Unterneh-
mensgewinne. Eine Gewinnbeteiligung kann daher beziiglich des lohnpolitischen
Verteilungskonflikts durchaus hilfreich sein.
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Kapitel 2: Das Wichtigste in Kiirze

e Eine Gewinnbeteiligung flexibilisiert die Lohne, indem sie einen Keil
zwischen die Vergiitungen der Mitarbeiter und die beschiftigungspolitisch
relevanten (Grenz-)Arbeitskosten treibt.

¢ Eine Gewinnbeteiligung kann daher zur Ausdehnung der Beschéftigungs-
menge und/oder zur Erhohung der Arbeitsplatzsicherheit fithren. Dies gilt
gleichermafen fiir einzelne Unternehmen wie auch fiir die Volkswirtschaft
insgesamt.

¢ Eine Gewinnbeteiligung kann dariiber hinaus als Effizienzlohn und Rekru-
tierungsinstrument fungieren.

¢ Eine Gewinnbeteiligung kann lohnpolitische Verteilungskonflikte entschér-
fen, weil sich mit ihr ein Teil der Arbeitnehmereinkommen prozyklisch ent-
wickelt.

Verbreitung von Gewinnbeteiligungs-
systemen und empirische Ergebnisse
nach Betrieben

3.1 Verbreitung im Ausland

Internationale Vergleiche, welche die ganze Breite der Beteiligungsformen
beriicksichtigen, sind aufgrund unterschiedlicher rechtlich-institutioneller Aus-
gestaltung der Beteiligungssysteme und infolge fehlender statistischer Informa-
tionen nicht moglich (Hofmann/Holzner, 2002, 7). Dementsprechend liegen auch
keine aktuellen Daten zu der Verbreitung von Erfolgsbeteiligungen im inter-
nationalen Vergleich vor (Bellmann/Mdller, 2006, 2). In der Literatur werden
in der Regel zwei iltere Studien aufgegriffen: die sogenannte EPOC-Studie
(Employee Participation in Organisational Change) aus dem Jahr 1996 und die
Carnet-Studie aus den Jahren 1999/2000, beide erstellt im Auftrag der Euro-
paischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen.?® Die
Ergebnisse beider Studien sind nicht miteinander vergleichbar, da sie unterschied-
liche Stichproben ziehen. Nach der EPOC-Studie lag die Verbreitung der Ge-

28 Siche auch Lesch (2000, 49 fF.).
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winnbeteiligung in Deutsch-
land im Jahr 1996 bei 13 Pro-
zent — wobei nur Betriebe mit
mindestens 20 Mitarbeitern
berticksichtigt wurden. Dieser

Gewinnbeteiligung Abbildung 4
im internationalen Vergleich:
Ergebnisse der Carnet-Studie

in Prozent der Betriebe mit mindestens 200 Mitarbeitern
und einer Beteiligung von mindestens 50 Prozent

aller Mitarbeiter Wert lag um 5 Prozentpunkte
) unter dem Durchschnitt aller
Frankreich I, 52 .
Niederand s zehn untersuchten EU-Lénder
iederlande |
— . (Poutsma, 2001; Hofmann/
Vereinigtes Konigreich [N 30
: Holzner, 2002; Bellmann/
Finnland I 2 Moller. 2006
Osterreich I 23 oflet, )-
In der neueren Carnet-Stu-
Irland . 23 . .. . .
die, die sich auf Betriebe mit
Schweden I 19 . . .
mindestens 200 Mitarbeitern
Deutschland I . .
bezieht und nur Betriebe be-
Portugal I 7 N i i
- riicksichtigt, die mindestens
Spanien B 3 - N ’
- die Hilfte ihrer Belegschaft
Belgien o .
" am Unternehmenserfolg betei-
Déanemark | K li bt sich fi h
Griechenland w7 1gen, ergibt sich fiir Deutsch-

w7 land ein Verbreitungsgrad von
19 Prozent (Abbildung 4). An
der Spitze von 14 untersuchten
EU-Léandern liegt Frankreich, wo Gewinnbeteiligungen schon seit 1967 fiir Be-
triebe mit mehr als 100 Mitarbeitern und seit 1993 fiir Betriebe mit mehr als
50 Mitarbeitern gesetzlich vorgeschrieben sind. Der Staat bietet zur Forderung
der Gewinnbeteiligung steuerliche Vergiinstigungen an (Hardes/Wickert, 2000,
70; Hofmann/Holzner, 2002, 9). Dies wirkt sich positiv auf die Verbreitung von
Beteiligungssystemen aus. Mehr als 80 Prozent der franzosischen Betriebe mit
mindestens 200 Mitarbeitern beteiligen tiber die Halfte ihrer Belegschaft am
Unternehmenserfolg. Auch in den Niederlanden spielt die Gewinnbeteiligung auf
breiter Basis eine groBe Rolle. Mehr als die Hélfte ihrer Mitarbeiter beteiligen
insgesamt 56 Prozent aller Betriebe mit mindestens 200 Mitarbeitern.

Die tibrigen zwolf in der Studie beriicksichtigten EU-Lénder wenden Gewinn-
beteiligungen weitaus seltener an — zumindest auf breiter Basis, das heilit bezogen
auf mindestens die Halfte aller Mitarbeiter. In Italien, Griechenland, Ddnemark
und Belgien finden breit gestreute Gewinnbeteiligungen nur in jedem zehnten bis
dreizehnten Betrieb Anwendung. Neben den steuerlichen Rahmenbedingungen
scheint die Verbreitung von Beteiligungssystemen auch von der Einstellung der

Italien

Quelle: Pendleton et al., 2001
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Gewerkschaften abzuhdngen (Hofmann/Holzner, 2002, 9). In den Niederlanden
etwa hat die Hiufigkeit von Gewinnbeteiligungen zugenommen, seitdem die
Gewerkschaften eine breitere Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmens-
gewinn positiver bewerten.

3.2 Verbreitung im Inland

IAB-Betriebspanel

Uber die Hiufigkeit von Gewinnbeteiligungen in Deutschland geben ver-
schiedene Studien Auskunft. Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) befragt seit 1993 in den westdeutschen und seit 1996 in den ostdeutschen
Bundesldndern jahrlich insgesamt fast 16.000 Betriebe aller Wirtschaftszweige
und Betriebsgrofien mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten. Erfragt werden unter anderem betriebswirtschaftliche Kennziffern (Ge-
schiftsvolumen, Ertragslage, Investitionen), Angaben zu Personalbestand und
Personalentwicklung, zu Ausbildungs- und Weiterbildungsaktivititen sowie zu
einem jahrlich wechselnden Schwerpunkt mit aktuellem politischen und wissen-
schaftlichen Bezug.

In der im Jahr 2005 durchgefiihrten Erhebung wurden die Betriebe gebeten,
Angaben iiber Beteiligungsmodelle fiir ihre Mitarbeiter zu machen (Bellmann/
Maoller, 2006). Die konkrete Frage des IAB-Betriebspanels lautete: Gibt es in
Threm Betrieb zusitzliche finanzielle Anreize fiir die Beschéftigten in Form einer
Kapitalbeteiligung am Unternehmen oder in Form einer Gewinn- oder Erfolgs-
beteiligung? Auflerdem wurden die Betriebe danach gefragt, welcher Anteil der
Beschiftigten in den Genuss der jeweiligen Leistung kommt (Bellmann/Méller,
2006, 2). Das IAB hatte bereits 1998 nach Beteiligungssystemen gefragt, dabei
aber nicht zwischen Gewinn- und Kapitalbeteiligungen unterschieden (Méller,
2000). Eine solche Unterscheidung wurde erstmals in den Befragungen von 2000
und 2001 vorgenommen (Bellmann/Mdller, 2005).

Bei der Befragung im Sommer 2005 gaben 9 Prozent der Betriebe an, Sys-
teme der Gewinnbeteiligung zu haben, weitere 2 Prozent nannten Systeme der
Kapitalbeteiligung (Bellmann/Méller, 2006, 3). Die Reichweite von Gewinnbe-
teiligungsmodellen erstreckt sich auf 12 Prozent der Beschiftigten in Deutschland
(Tabelle 1). Mit Blick auf das Jahr 2001 stagniert die Verbreitung von Gewinn-
beteiligungen, wenn auch in den ostdeutschen Betrieben mit Gewinnbeteiligung
der Anteil der involvierten Mitarbeiter von 63 auf 69 Prozent gestiegen ist (Durch-
schnitt: 62 Prozent) (Bellmann/Leber, 2007).

Aus Tabelle 1 geht hervor, dass die Verbreitung von Gewinnbeteiligungen mit
der Betriebsgrofle zunimmt. Wahrend lediglich 8 Prozent der kleineren Betriebe
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Betriebe mit Gewinnbeteiligung Tabelle 1
nach BetriebsgrofRe 2005

in Prozent aller Betriebe/aller Beschaftigten der jeweiligen BetriebsgroRenklasse

BetriebsgroRe | Deutschland West Ost
(Zahl der
Mitarbeiter)

Betriebe | Beschiftigte | Betriebe | Beschiftigte | Betriebe | Beschiftigte
Klasse 1: 8 6 8 6 8 6
1 bis 49
Klasse 2: 23 11 24 12 20 9
50 bis 249
Klasse 3: 28 15 30 15 22 10
250 bis 499
Klasse 4: 34 26 36 28 21 14
500 und mehr
Insgesamt 9 12 9 13 8 8

Quelle: IAB-Betriebspanel (13. Befragungswelle West, 10. Befragungswelle Ost)

mit weniger als 50 Beschéftigten {iber Gewinnbeteiligungen verfiigen, sind es
bei den mittelgroen Betrieben (250 bis 499 Mitarbeiter) schon 28 Prozent und
bei den groBeren (ab 500
Mitarbeiter) 34 Prozent.
Regional gesehen zeigen
sich hier deutliche Unter-

Betriebe mit Gewinnbeteiligung Taveie2
nach Sektoren 2005

in Prozent aller Betriebe eines Sektors

Branche Deutsch- | West Ost .
land schiede. Im Osten Deutsch-
Land- und Forstwirtschaft 6 k. A. 11 I?nds smd. Gewinnbetei-
Bergbau/Energie/Wasser 25 28 k. A. hgungen nicht nu.r et\yas
Verarbeitendes Gewerbe 10 10 10 Seltener‘, dort zeigt sich
Baugewerbe 5 5 3 auch kein Zusammenhang
Handel/Reparatur 1 12 9 ZW(;SZ]CH. Bgtrtl??sgr()ﬁe
un cwinnoetelligungs-
Verkehr/Nachrichten 10 10 12 . gung .
Banken Versich 2% Py ) dichte: In den obersten drei

anken/Versicherungen A . .
Unterneh . J BetriebsgroBenklassen
nternehmensnahe .

Dienstleistungen' 13 13 10 SChWankt d?r Ante}l der
Private Dienstleistungen? 5 Betriebe mit gewinnab-
TrS— 9 3 héngiger Entlohnungskom-
k. A. = keine Angabe aufgrund geringer Fallzahl; ponente zwischen 20 und

1 Datenverarbeitung, Forschung und Entwicklung, Rechts-, Steuer- und

Unternehmensberatung, Werbung, Marktforschung, Grundstiicks- und 22 Prozent. Im Westen ent-

Wohnungswesen; 2 Gastronomie, soziale Dienste, Entsorgung, SpI‘iCht der regionale Be-
Reinigung/Kérperpflege.
Quelle: IAB-Betriebspanel (13. Befragungswelle West, 10. Befragungswelle Ost) fund dem Gesamtbefund.
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Eine Unterscheidung nach Wirtschaftszweigen zeigt, dass die Gewinnbeteili-
gung am héufigsten im Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie bei Bergbau,
Energie- und Wasserversorgung zu finden ist (Tabelle 2). In diesen beiden Sektoren
gab rund jeder vierte Betrieb an, seine Mitarbeiter am Unternehmensgewinn zu
beteiligen. Uber dem Durchschnitt liegen auch die unternehmensnahen Dienst-
leister und der Handel. Die Industrie, wo jeder zehnte Betrieb liber Gewinnbe-
teiligungssysteme verfiigt, liegt ebenso wie der Verkehrs- und Nachrichtensektor
kaum iiber dem Durchschnitt aller Branchen. Am seltensten findet man Gewinn-
beteiligungssysteme in der Bauwirtschaft und in den privaten Dienstleistungs-
branchen.

Interessant ist, dass ausldndische Betriebe in Deutschland ihre Mitarbeiter
haufiger am Gewinn beteiligen.? Fasst man — wie in der 2005er Befragungswelle
geschehen — Gewinn- und Kapitalbeteiligungen zusammen, beteiligen 31 Prozent
aller auslandskontrollierten Betriebe ihre Mitarbeiter, aber nur 9 Prozent der
Betriebe in mehrheitlich inlaindischem Besitz. Da Mitarbeiterbeteiligungssysteme
im Ausland héufiger praktiziert werden als hierzulande, lisst sich folgern, dass
sich diese Praxis auch auf ausldndische Betriebe in Deutschland auswirkt (Bell-
mann/Maller, 2006, 4).

WSI-Betriebsritebefragung

Aufschluss iiber die Verbreitung von Gewinnbeteiligungssystemen gibt auch
die vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI) seit 1997 regel-
méBig durchgefiihrte Betriebsritebefragung in Betrieben mit mindestens 20 Be-
schéftigten. In der Befragungswelle des Jahres 2005 wurden die Betriebsrite
Folgendes gefragt: ,,Werden in Ihrem Betrieb vom Betriebsergebnis abhéngige
Einkommensbestandteile gezahlt?“ — Insgesamt ergab sich eine Stichprobe aus
2.007 verwertbaren Interviews (Bispinck, 2007).

Da die Betriebsrétebefragung nicht reprasentativ ist — kleinere Betriebe bleiben
ebenso unberiicksichtigt wie solche ohne betriebliche Vertretungsstrukturen —,
ist es keinesfalls {iberraschend, dass der Anteil von Betrieben mit Gewinnbetei-
ligung mit 36 Prozent deutlich iiber dem Verbreitungsgrad liegt, der sich auf
Basis des IAB-Betriebspanels ergibt. Tabelle 3 gibt einen Uberblick iiber die
Verbreitung von Gewinnbeteiligungen nach Betriebsgrole. Im Vergleich zum
[IAB-Betriebspanel sind hier sieben statt nur vier Betriebsgrofenklassen abge-
bildet. Dies hat den Vorteil, genauere Informationen iiber den Zusammenhang
zwischen Gewinnbeteiligungsdichte und Betriebsgroflie zu liefern. Nachteilig

29 Auslindische Betriebe sind Betriebe, die mehrheitlich oder ausschlieBlich in ausldandischem Eigentum stehen.
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Betriebe mit Betriebsrat
und Gewinnbeteiligung
nach BetriebsgrofRe 2005*

in Prozent aller Betriebe mit mindestens

Tabelle 3

20 Mitarbeitern der jeweiligen BetriebsgroRenklasse

BetriebsgroRe Gesamt | West | Ost
(Zahl der Mitarbeiter)

Klasse 1: 20 bis 49 19 21 6
Klasse 2: 50 bis 99 40 42 34
Klasse 3: 100 bis 199 32 32 33
Klasse 4: 200 bis 499 46 41 65
Klasse 5: 500 bis 999 30 37 | (23)
Klasse 6: 1.000 bis 1.999 55 64 8)
Klasse 7: 2.000 und mehr 75 72 | (92)
Insgesamt 36 36 38

* Umfrage unter 2.007 Betriebsraten; Werte in Klammern = geringe

Aussagekraft aufgrund geringer Fallzahl.
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2005

wirkt sich hingegen aus, dass die
Ergebnisse aufgrund geringer Fall-
zahlen verzerrt sein kdnnten. Das
ist insbesondere bei den groferen
Betrieben im Osten der Fall. Ten-
denziell deuten die Ergebnisse fiir
die westdeutschen Bundeslidnder
ebenso wie fiir Deutschland ins-
gesamt einen positiven Zusam-
menhang an, der allerdings nicht
ganz stetig verlduft: Betriebe mit
100 bis 199 Mitarbeitern weisen
seltener Gewinnbeteiligungen auf
als Betriebe mit 50 bis 99 Beschéf-
tigten, Betriebe mit 500 bis 999
Arbeitnehmern (Klasse 5) seltener
als die BetriebsgroBenklassen
zwel bis vier.

Auf der Branchenebene sind Gewinnbeteiligungen besonders im Finanzsektor
verbreitet. Dort gaben insgesamt gut zwei Drittel der Betriebsrite an, dass im

Betriebe mit Betriebsrat
und Gewinnbeteiligung
nach Sektoren 2005*

in Prozent aller Betriebe mit mindestens 20 Mitarbeitern

der jeweiligen Branche

Tabelle 4

Branche Gesamt | West | Ost
Verarbeitendes Gewerbe:

Grundstoffverarbeitung 32 35 38
Investitionsg(iter 42 44 30
Verbrauchsgiiter 22 22 21
Baugewerbe 20 15 (45)
Handel 41 45 31
Verkehr/Nachrichten 48 49 41
Banken/Versicherungen 67 64 (88)
Sonstige Dienstleistungen | 29 26 41
Insgesamt 36 36 38

* Umfrage unter 2.007 Betriebsraten; Werte in Klammern = geringe

Aussagekraft aufgrund geringer Fallzahl.
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2005
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jeweiligen Betrieb erfolgs- oder
gewinnabhingige Einkommens-
bestandteile iiblich sind. Uber-
durchschnittlich haufig sind sie
auch im Verkehrs- und Nach-
richtensektor, im Handel so-
wie in der Investitionsgiiterin-
dustrie. Unterdurchschnittlich
schneidet — zumindest im Wes-
ten— die Bauwirtschaft ab (auch
hier vermitteln die Angaben fiir
den Osten wegen geringer Fall-
zahl vermutlich ein stark ver-
zerrtes Bild).

Eine Auswertung des 1AB-
Betriebspanels dahingehend,
dass ebenfalls nur die Betriebe
mit Betriebsrat und mindestens



20 Mitarbeitern einbezogen werden, liefert nur zum Teil vergleichbare Daten (vgl.
die Ubersicht bei Bispinck, 2007, 63). Im Baugewerbe sind Gewinnbeteiligungen
um 15 Prozentpunkte stirker verbreitet als nach der Betriebsréitebefragung, im
Finanzsektor liegen die IAB-Werte um 17 Prozentpunkte unter den WSI-Angaben.
Zweistellige Abweichungen zeigen sich auch im Verkehrs- und Nachrichtensektor,
wihrend die Angaben fiir die Industrie in etwa gleich hoch liegen.

Die WSI-Betriebsritebefragung hat zudem ergeben, dass bei den Betrieben
mit variablen Einkommensbestandteilen ergebnisabhingige Jahressonderzah-
lungen dominieren (Bispinck, 2007, 60). In 94 Prozent aller Betriebe mit Ge-
winnbeteiligung ist die Jahressonderzahlung an das Betriebsergebnis gekoppelt,
wihrend dies bei den laufenden monatlichen Beziigen nur bei 28 Prozent der Fall
ist. Die Betriebsridte wurden auch danach befragt, ob die variablen Anteile fiir
alle Mitarbeiter oder nur fiir einzelne Mitarbeitergruppen gelten. Dabei zeigte
sich, dass die ergebnisabhingige Jahressonderzahlung in etwa gleichem Umfang
fiir alle Beschéftigten wie fiir einzelne Gruppen praktiziert wird. Ergebnisabhén-
gige Monatsgehélter werden in der Regel nur fiir einzelne Gruppen eingesetzt.

3.3 Ergebnisse empirischer Studien iiber die Auswirkungen
von Gewinnbeteiligungssystemen

Empirische Studien tiber die wirtschaftlichen Auswirkungen von Gewinnbe-
teiligungen konzentrieren sich vor allem auf die Produktivitdtswirkungen. Der
grundsétzliche Ansatzpunkt fiir einen erwarteten positiven Produktivitétseffekt
liegt darin, dass eine direkte innerbetriebliche Anreizstruktur zu einer héheren
Leistung fiihrt (Bellmann/Maller, 2005, 102). Dieser positive Effekt ldsst sich
theoretisch anhand eines Prinzipal-Agent-Ansatzes begriinden (Hardes/Wickert,
2000; Hardes/Wickert, 2002). Der Arbeitgeber wiinscht von seinen Mitarbeitern,
dass sie nicht eigene Ziele, sondern die des Unternehmens verfolgen. Gleichzei-
tig sieht er sich einem Kontroll- und Informationsproblem ausgesetzt. Wegen der
bestehenden Informationsasymmetrie zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
besitzt Letzterer einen gewissen Spielraum, seine Anstrengungen und die Quali-
tit seiner Arbeit zu variieren. Bei gegebener Bezahlung besteht das moralische
Risiko, dass der Mitarbeiter seine Anstrengungen reduziert. Eine Erfolgsbeteili-
gung soll dieses Problem entschérfen.°

30 Setzt die Entlohnung am kollektiven Erfolg statt an der individuellen Leistung an, entsteht allerdings fiir die
Mitarbeiter das sogenannte Gefangenendilemma, in dessen Konsequenz es zu einem Free-Rider-Verhalten einzel-
ner Beschiftigter kommen kann: Sie maximieren ihren individuellen Nutzen, indem sie sich selbst weniger anstren-
gen, um dennoch in fast voller Hohe von den Anstrengungen der Kollegen zu profitieren. Dieses Problem lésst sich
16sen, indem innerhalb der Teams Druck auf Einzelne ausgeiibt wird, die individuelle Leistung der Gruppennorm
anzugleichen.
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Altere und international vergleichende Ubersichten zur Wirkung von Gewinn-
beteiligungssystemen bieten der erste PEPPER-Bericht der Europdischen Kom-
mission (Uvalic, 1991) sowie eine OECD-Studie (OECD, 1995). Die OECD
wertet dabei vorliegende empirische Untersuchungen nach dem Einfluss von
Gewinnbeteiligungen auf die Produktivitit, die Beschéftigungsstabilitit und das
Beschiftigungsniveau aus (vgl. die Zusammenstellung in Lesch, 2000, 62 f.). In
Bezug auf die Produktivitatswirkungen, so die OECD, stellen fast alle empirischen
Untersuchungen einen positiven Zusammenhang fest — und zwar landeriiber-
greifend sowie unabhéngig von den zugrundeliegenden Methoden und Daten:
»Overall, despite the limitations of many of the studies, the consistency of the
findings is remarkable. Profit sharing is associated with higher productivity levels
in every case, regardless of methods, model specification and data used” (OECD,
1995, 160). Vorsichtige Schitzungen liegen bei Produktivititssteigerungen
zwischen 3,5 und 5 Prozent.

Weniger eindeutig sind die Ergebnisse im Hinblick auf das Beschiftigungs-
niveau und dessen Stabilitéit. Insgesamt ldsst sich auf Basis der von der OECD
ausgewerteten empirischen Analysen hier kein eindeutig positiver Zusammenhang
feststellen — weder zwischen Beschéftigungshohe und Gewinnbeteiligung noch
zwischen Beschiftigungsstabilitit und Gewinnbeteiligung. Ein positiver Beschif-
tigungseffekt ist allenfalls dann zu erwarten, wenn die induzierte Produktivitéts-
steigerung kapitalsparend ist. Allerdings sollten die Ergebnisse der ausgewerteten
Studien nicht liberbewertet werden (Schares, 1996, 42 f.). Denn eine kritische
Uberpriifung der ihnen zugrundeliegenden 6konometrischen Schitzansitze weist
auf eine Reihe methodischer Unzuldnglichkeiten hin, welche die Aussagekraft
der Ergebnisse stark relativieren.

Es ist daher sinnvoll, auf Studien zu blicken, die direkt der Frage nachgehen,
welche Arbeitskosten bei einer Gewinnbeteiligung relevant sind: die Summe aus
Basislohn und Beteiligungskomponente oder nur der Basislohn? Solche Studien
geben ndmlich einen Hinweis darauf, dass fiir die Arbeitsnachfrage nur der
Basislohn und nicht die Beteiligungskomponente entscheidungsrelevant ist. Dies
stiitzt die Weitzman-These, wonach der Ubergang von einem Fixlohn- zu einem
Beteiligungssystem die Chance bietet, die fixen Arbeitskosten zu senken und
die Arbeitsnachfrage entsprechend zu erhohen. Einschrinkend sei allerdings
angemerkt, dass es hierzu nur wenige Untersuchungen gibt (wie etwa Schares,
1996, 48).

Die mangelnden Belege fiir eine positive Beschiftigungswirkung von Gewinn-
beteiligungen kénnen auch damit zusammenhéngen, dass die variable Lohn-
komponente zumindest in Deutschland {iberwiegend als iibertarifliche Leistung
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gezahlt wird. Hierfiir spricht auch eine Untersuchung von Kraft/Ugarkovig
(2005). Auf Basis des IAB-Betriebspanels untersuchten Kraft/Ugarkovig, ob
Gewinnbeteiligungen den Basislohn im Vergleich zum Fixlohn reduzieren oder
ob sie quasi zusidtzlich zum Fixlohn gezahlt werden. Fiir den Zeitraum von 1998
bis 2002 zeigt sich, dass bei Firmen mit Gewinnbeteiligung die Basislohne
signifikant stirker wachsen als die Fixl6hne von Firmen ohne Gewinnbeteiligung.
Hieraus lésst sich folgern, dass Gewinnbeteiligungen nicht substitutiv im Sinne
Weitzmans sind. Vielmehr kommen sie additiv zum Fixlohn hinzu. Es ist daher
nicht weiter iiberraschend, dass Beteiligungen vor allem die Produktivitit er-
hohen. Tabelle 5 stellt die Ergebnisse einiger Studien zusammen, welche die
wirtschaftlichen Auswirkungen von Gewinnbeteiligungen in Deutschland unter-
sucht haben.

Die Studien deuten nahezu ausnahmslos auf positive Produktivititseffekte
einer Gewinn- oder Mitarbeiterbeteiligung hin, wobei von besonderer Bedeutung
ist, wie hoch die Gewinnbeteiligung je Mitarbeiter ausfallt beziehungsweise wie
hoch die Mitarbeiterbeteiligung gemessen am Gesamtgewinn ist. Jiingere Stu-
dien (Mdller, 2000; Bellmann/Méller, 2005; Strotmann, 2006; Kraft/Ugarkovig,
2006) beziehen sich dabei auf das IAB-Betriebspanel, das eine umfangreiche
Stichprobe darstellt und nahezu alle Wirtschaftszweige berticksichtigt. Wahrend
die Untersuchungen von Méller (2000) und Bellmann/Moéller (2005) die Befunde
der anderen in Tabelle 5 zusammengefassten Untersuchungen bestétigen, bemén-
geln Strotmann (2006) und Kraft/Ugarkovic (2006), dass die auf Querschnitts-
daten basierenden 6konometrischen Schitzungen unter dem Problem der um-
gekehrten Kausalitét leiden: Es konnten gerade die produktiven Betriebe mit
giinstigen Zukunftsaussichten sein, die sich fiir die Einfithrung einer Gewinnbe-
teiligung entscheiden, sodass die behaupteten Produktivitétsvorteile der Gewinn-
beteiligung eventuell schon vor ihrer Einfiihrung bestanden hatten. Bei den
wenigen Lingsschnittbetrachtungen bestehe das Problem, dass nicht explizit
zwischen der Einfiihrung von Gewinnbeteiligungsmodellen und bereits existie-
renden Gewinnbeteiligungsmodellen differenziert werde. Daher bleibe hier
ebenfalls die Frage ungekldrt, ob eine Gewinnbeteiligung produktivititssteigernd
wirke oder vielmehr — in umgekehrter Wirkungsrichtung — die hohere Produk-
tivitit eines Unternehmens den Spielraum fiir eine Beteiligung der Mitarbeiter
am Gewinn erst schaffe (Strotmann, 2006, 194).

Aus diesem Grund vergleicht Strotmann (2006) die kurzfristige (ein- und
zweijahrige) Entwicklung von Betrieben, die vom Jahr 2000 auf das Jahr 2001
eine Gewinnbeteiligung eingefiihrt haben, mit solchen Betrieben, die dies nicht
getan haben. Die Ergebnisse zeigen, dass sich kurzfristig weder bei der Betrach-
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Ausgewabhlte Studien liber die wirtschaftlichen

Tabelle 5

Auswirkungen von Gewinnbeteiligungen in Deutschland

Autor(en) | Unter- Datengrundlage Ergebnisse
suchungs-
zeitraum
Cable/ 1977 und |61 Firmen der metall- Beteiligungsbetriebe haben eine um 20 bis
Wilson, 1979 verarbeitenden Industrie | 30 Prozent hohere Produktivitat als Nicht-
1989 in Westdeutschland Beteiligungsbetriebe.
Hubler, 1984 bis | Soziookonomisches Panel: [ Lohne beeinflussen Produktivitat und
1993 1988 1.328 abhéngig Beschéf- | umgekehrt; Gewinnbeteiligung erhoht die
tigte (ohne Auslander) Produktivitat.
Hubler, 1990 bis 351 Firmen aus Baden- | Positiver, aber statistisch nicht signifikanter
1995 1993 Wiirttemberg, Nieder- Effekt auf die Produktivitat.
sachsen und Nordrhein-
Westfalen
Carstensen | 1991 und | 89 Firmen aus Existenz einer Gewinnbeteiligung selbst hat
etal., 1995|1992 Baden-Wiirttemberg keinen signifikanten Effekt, aber ihre Hohe
und Niedersachsen und die Beteiligung pro Beschiftigten hat
einen positiven Einfluss auf die Produktivitat.
Jirjahn, 1994 Hannoveraner Firmen- Die Kombination der Variablen Betriebsrat,
1998 panel: Verarbeitendes Erfolgsbeteiligung und Gruppenarbeit hat
Gewerbe Niedersachsen | signifikanten Einfluss auf die Wertschopfung.
Moéller, 1998 IAB-Betriebspanel: 4.600 | Uberwiegend positive Wirkung von
2000 Betriebe (davon 2.000 Mitarbeiterbeteiligung auf die Produktivitdt
West und 2.600 Ost) aller | west- und ostdeutscher Betriebe.
Wirtschaftszweige
Heywood | 1995 Soziookonomisches Panel | Gewinnbeteiligungen reduzieren den Konflikt
et al., 2005 (SOEP): zwischen Vorgesetzten und tiberdurchschnitt-
Mannliche Arbeitnehmer | lich leistungsfahigen Mitarbeitern und
des privaten Sektors erhohen ihn zwischen Vorgesetzten und
weniger leistungsfahigen Mitarbeitern.
Bellmann/ | 2000 und | IAB-Betriebspanel: Betriebe mit Gewinnbeteiligung weisen
Moller, 2001 Rund 8.600 Betriebe aller | hohere Produktivitat und héheres
2005 Wirtschaftszweige Produktivitatswachstum auf; Fluktuationsrate
ist in Gewinnbeteiligungsbetrieben hoher,
aber zumeist unsignifikant.
Kraft/ 1998 bis |AB-Betriebspanel: Gewinnsituation ist in Betrieben mit Gewinn-
Ugarkovig, |2002 87 Betriebe mit Gewinn- | beteiligung besser; Einflihrung einer Beteili-
2006 beteiligung und 1.831 gung fiihrt zu Produktivitatsgewinnen.
Betriebe ohne Gewinn-
beteiligung
Strotmann, | 2000 bis |1AB-Betriebspanel: Kurzfristig (ein und zwei Jahre) ldsst sich kein
2006 2003 Bis zu 1.540 west- positiver Produktivitatseffekt aufgrund der Ein-
deutsche Betriebe flihrung einer Gewinnbeteiligung nachweisen.
Pannen- 1990 bis | SOEP: Ménnliche Arbeit- | Gewinnbeteiligungen implizieren eine starkere
berg/ 2000 nehmer in Westdeutsch- | Ausrichtung der Lohne an der Produktivitat.
Spiess, land
2007

Eigene Zusammenstellung auf Basis von Maller, 2000; Bellmann/Méller, 2005; Strotmann, 2006; Pannenberg/Spiess, 2007
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tung der Produktivititsniveaus noch bei der Betrachtung der absoluten Produk-
tivitdtsverdnderungen ein positiver Effekt aufgrund der Einfithrung von Gewinn-
beteiligungssystemen empirisch nachweisen ldsst. Stattdessen ergibt sich ein
negativer Effekt, der allerdings statistisch nicht signifikant ist. Dieses Ergebnis
stellt die bisherige empirische Evidenz, die ganz liberwiegend fiir positive Pro-
duktivitdtswirkungen spricht, zumindest fiir die kurze Frist infrage. Allerdings ist
dabei eine gewisse Vorsicht angebracht, insofern die vergleichende Untersuchung
von Strotmann auf einem nur kurzen Zeitraum basiert und die Produktivitéts-
wirkungen von Gewinnbeteiligungen in hohem Maf3e konjunkturabhéngig sein
konnen (Strotmann, 2006, 212). Die Studie von Kraft/Ugarkovig (2006) kommt
niamlich — ebenfalls auf Basis des IAB-Betriebspanels — fiir einen &hnlichen
Zeitraum zum gegenteiligen Ergebnis. Danach erzielten 40 Prozent aller Betriebe,
die eine Gewinnbeteiligung eingefiihrt haben, steigende Gewinne — gegeniiber
23 bis 26 Prozent aller Betriebe, die dies nicht getan haben. Allerdings ist auch
hier die oben geschilderte Tendenz zu beriicksichtigen, wonach profitablere Firmen
eher dazu neigen, eine Gewinnbeteiligung einzufiihren, als weniger profitable
Firmen.

Heywood et al. (2005) fiihren eine indirekte Uberpriifung der Produkti-
vitatswirkung durch. Sie gehen dabei von einem Zusammenhang zwischen der
Einfiihrung oder der Existenz einer Gewinnbeteiligung und dem betrieblichen
Konfliktpotenzial aus. Thr Ansatz beruht darauf, dass es gesunde und damit
produktive Mitarbeiter gibt und weniger gesunde, die weniger leistungsfihig sind.
Gewinnbeteiligungen fithren nun dazu, dass die produktiveren Beschiftigten
einen Gruppendruck auf die weniger produktiven ausiiben und dass Mitarbeiter
eingesetzt werden, um die Leistungen zu kontrollieren sowie um das Tritt-
brettfahrerverhalten des Einzelnen zu reduzieren. Bestimmte Mitarbeiter-
gruppen verhalten sich eher wie Manager und identifizieren sich stérker mit ihrem
Unternehmen. Dies hat wiederum Auswirkungen auch auf die Konflikte zwischen
den verschiedenen Mitarbeitergruppen und der Leitungsebene des Betriebs.
Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass durch Gewinnbeteiligungen die
Konflikte zwischen Vorgesetzten und Leistungstragern abnehmen, wihrend
Konflikte zwischen Vorgesetzten und Leistungsschwachen zunehmen. Damit
diirften einerseits positive, andererseits aber auch negative Produktivitéts-
wirkungen entstehen.
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Verbreitung und Bestimmungsgriinde
von Gewinnbeteiligungssystemen nach
Unternehmen

4.1 Das IW-Zukunftspanel

Im Folgenden werden die Ergebnisse einer Befragung zum Thema ,,Erfolg,
Netzwerke und Kooperation vorgestellt, die im Mérz 2007 von der IW Consult
im Rahmen des IW-Zukunftspanels durchgefiihrt wurde (IW Consult, 2007). Das
IW-Zukunftspanel befragt seit 2005 Unternehmen regelmiafig zu Themen des
Strukturwandels. Dabei beschrinkt sich die Auswahl auf jenen Teil der Unter-
nehmen, der direkt oder indirekt im internationalen Wettbewerb steht. Dazu
zdhlen die Industrie (einschlieBlich Bau) sowie Dienstleistungsunternehmen, die
eng in den industriellen Wertschopfungszusammenhang eingebunden sind. In
den ersten vier Befragungswellen mit wechselnden Schwerpunkten befragte das
IW-Zukunftspanel zwischen 1.500 und 6.000 Unternehmen. Dabei werden die
Unternehmen nach dem Zufallsprinzip aus einer Datenbank der IW Consult er-
mittelt. AnschlieBend werden sie telefonisch kontaktiert und nach der Teilnahme-
bereitschaft gefragt. Die online durchgefiihrten Umfragen werden représentativ
nach UmsatzgroBenklassen und Branchen hochgerechnet.’!

Im Rahmen der vierten Befragungswelle vom Frithjahr 2007 liegen insgesamt
3.213 auswertbare Angaben zum Thema Gewinnbeteiligung vor.3? In einem all-
gemeinen Teil wurde folgende Frage gestellt: ,,Gibt es in Threm Unternehmen
eine Form der Beteiligung am Unternehmenserfolg?* Im Befragungsschwerpunkt
»Gewinnbeteiligung® sollten die Unternehmen dann detailliertere Angaben zu
den verschiedenen Ausprégungen von Erfolgsbeteiligungssystemen machen. Das
Spektrum reichte von der Frage ,,In welcher Form werden Thre Mitarbeiter am
Unternehmenserfolg beteiligt?* bis zur Frage nach den Motiven, die fiir die
Einfihrung einer Gewinnbeteiligung ausschlaggebend waren. In der Befragung
wurden drei verschiedene Typen von Erfolgsbeteiligungen unterschieden:
¢ die Gewinnbeteiligung,

o die leistungsabhingige Bezahlung, die an eine Teamleistung ankniipft,
o die leistungsabhingige Bezahlung, die an die individuelle Leistung ankniipft.

31 Die Hochrechnung erfolgt auf Basis der Angaben aus dem Unternehmensregister des Statistischen Bundesamts.
Da die Beschiftigtenangaben im Unternechmensregister relativ unzuverlassig sind, wird der Umsatz als Grofen-
variable verwendet. Angesichts eines engen Zusammenhangs zwischen Umsatzvolumen und Beschiftigtenanzahl
ist eine potenzielle Verzerrung akzeptabel.

32 Aufgrund von Antwortausféllen bei anderen Gesichtspunkten kann die Zahl der Fille in den nachfolgenden
deskriptiven Tabellen zum Teil niedriger liegen.
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Dartiiber hinaus wurde bei allen drei Beteiligungsformen danach gefragt, in
welcher Breite sie angewendet werden. Kategorisiert wurde nach drei Beteili-
gungsumfingen: Erfolgsbeteiligungen fiir ,,einzelne Mitarbeiter”, ,,10 bis 50
Prozent der Mitarbeiter” und ,,mehr als 50 Prozent der Mitarbeiter®.

4.2 Verbreitungsgrad von Gewinnbeteiligungen

Zunichst soll hier auf die ndhere Kategorisierung verzichtet werden, um statt-
dessen einige Gesamtergebnisse vorzustellen. Die Frage, ob es eine Beteiligung
am Unternehmenserfolg gibt, beantworteten 39,5 Prozent aller Unternehmen mit
Jaund 60,5 Prozent mit Nein. Auf die Frage, in welcher Form die Mitarbeiter am
Unternehmenserfolg beteiligt werden, gaben 25,5 Prozent der Unternehmen eine
Gewinnbeteiligung an, 16,3 Prozent eine leistungsabhingige Bezahlung, die an
der Teamleistung ansetzt,
und 26,1 Prozent eine leis-
tungsabhéngige Bezahlung,
die an der individuellen

Unternehmen mit Tabelle 6
Beteiligungssystemen in Deutschland
nach der GroRe der Belegschaft

Leistung ansetzt.’ in Prozent aller Unternehmen der jeweiligen GréRenklasse
Tabelle 6 stellt den Zu- UnternehmensgrofRe Erfolgsbe- Gewinnbe-
sammenhang zwischen Be- (Zahl der Mitarbeiter) | teiligungen* | teiligung allein
. .. Kl 1: 1 bis 4 4 23,1
triebsgroBe und Erfolgs- Klasse s E'S 100 32'2 ZZIO
beteiligungssystemen dar. Klasse 3' 101|Sb. 199 52’4 41’5
Fasst man alle drei Beteili- asse > !s : :
unesformen zusammen Klasse 4: 200 bis 499 64,8 47,2
g . g . . " " Klasse 5: 500 bis 1.999 58,3 35,4
zeigt sich ein positiver Zu-
sammenhane: Mit der Be Klasse 6: 2.000 und mehr 81,0 75,0
. . g . Ingesamt 39,5 25,5
triebsgrofle nimmt auch die 23153

Verbreitung der Erfolgs— * Einzelbonus, Teambonus und Gewinnbeteiligung.
beteiligung zu. Wihrend Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)
bei Kleinbetrieben mit weniger als fiinf Mitarbeitern gut jedes dritte Unternehmen
iber ein Beteiligungssystem verfiigt, sind es bei den mittelgroBen Betrieben
(Klasse 4) schon zwei von drei und bei den Betrieben mit 2.000 und mehr Mit-
arbeitern acht von zehn.

Bei der Verbreitung speziell von Gewinnbeteiligungen zeigt sich ein dhnliches
Bild. Die beiden unteren Betriebsgrofenklassen (Klassen 1 und 2) liegen mit
23,1 und 26 Prozent nahe am Durchschnitt aller Unternehmen. Beim Ubergang

3 Aufgrund von Mehrfachantworten weicht die Summe der Anteilswerte bei den drei Formen der Erfolgsbeteiligung
von dem Gesamtanteil in Hohe von 39,5 Prozent ab.
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von Klasse 2 zu Klasse 3 zeigt sich dann ein deutlicher Sprung: Gut vier von
zehn Betrieben mit 101 bis 199 Beschiftigten beteiligen diese am Gewinn. Mit
wachsender Mitarbeiterzahl nimmt die Verbreitung von Gewinnbeteiligungen
weiter zu.

Eine Besonderheit stellen die groeren Unternehmen mit 500 bis 1.999 Be-
schiftigten (Klasse 5) dar. In dieser Gro3enklasse féllt der Verbreitungsgrad der
Gewinnbeteiligung niedriger aus als in den beiden GréBenklassen unmittelbar
darunter. Dies konnte zwar auf eine statistische Unschérfe zuriickzufiihren sein.
Jedoch zeigt sich bei den Erfolgsbeteiligungen, die an die individuelle oder an
eine Teamleistung ankoppeln, dass diese ebenfalls in Klasse 5 eine geringere
Verbreitung aufweisen als in Klasse 4.3 Hinzu kommt, dass auch bei der WSI-
Betriebsritebefragung ein isolierter Riickgang von Erfolgsbeteiligungen bei einer
Betriebsgrofie zwischen 500 und 999 Beschiftigten festzustellen ist. Eine Ver-
mutung ist, dass arbeitsrechtliche Schwellenwerte, die zwischen 500 und 1.000
Mitarbeitern relevant werden, die Bereitschaft der Unternehmen mindern kénnten,
Erfolgsbeteiligungsmodelle zu implementieren. Von besonderer Bedeutung
diirften verschiedene Schwellenwertregelungen des Betriebsverfassungsgesetzes
sein. Zum einen steigen die Gesamtzahl der Betriebsratsmitglieder (von elf auf
13 Betriebsrite ab 701 Beschiftigten) und die Zahl der Freistellungen (auf zwei
Betriebsrite ab 501 Beschiftigten und auf drei Betriebsrite ab 901 Beschéftigten).
Zum anderen kann der Betriebsrat ab 501 Beschiftigten die Aufstellung all-
gemeiner Auswahlrichtlinien fiir Personalentscheidungen einfordern. Und fiir
Kapitalgesellschaften wird ab einer regelméfigen Beschéftigtenzahl von 501 bis
1.999 Mitarbeitern das Drittelbeteiligungsgesetz relevant, das Vertretern der
Arbeitnehmer ein Drittel der Aufsichtsratsmandate zuweist. Letztlich wird jedoch
auch in den weiter unten dargestellten multivariaten Verfahren (siehe Abschnitt
4.3) ungeklart bleiben, ob diese Mitbestimmungsschwellenwerte den Beteili-
gungsriickgang in der Unternehmensgrofenklasse zwischen 500 und 1.999 Mit-
arbeitern verursachen.

Tabelle 7 stellt die Verbreitung aller Beteiligungssysteme der Verbreitung von
Gewinnbeteiligungen nach Branchen gegeniiber. Fasst man alle drei Systeme
zusammen (Spalte ,,Erfolgsbeteiligungen®), zeigt sich im Finanzsektor (58,8 Pro-
zent) ebenso eine iiberdurchschnittliche Verbreitung wie im Bereich Bergbau/
Energie/Wasser (49,4 Prozent) sowie bei den unternechmensnahen und privaten
Dienstleistungen (46 Prozent). Unterdurchschnittlich schneiden das Baugewerbe

34 Der Riickgang des Verbreitungsgrads in Klasse 5 gegeniiber Unternehmen mit 200 bis 499 Mitarbeitern
(Klasse 4) betrégt bei der individuellen Leistungsvergiitung knapp 9 Prozentpunkte, bei der teamorientierten Leis-
tungsvergiitung knapp 4 Prozentpunkte.
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mit fast 30 Prozent und der Handel mit knapp 33 Prozent ab. Beim Blick auf die
Gewinnbeteiligungen allein ist das Bild — auf einem niedrigeren Niveau — dhnlich:
Weit iiber dem Durchschnitt von 25,5 Prozent liegen die Banken und Ver-
sicherungen mit wiederum 58,8 Prozent sowie der Bereich Bergbau/Energie/
Wasser (knapp 44 Prozent). Auch die unternechmensnahen und privaten Dienst-
leistungen liegen {iber dem Durchschnitt (31 Prozent). Am wenigsten verbreitet
ist die Beteiligung am Unternechmensgewinn im Baugewerbe mit knapp 17 Pro-
zent sowie im Handel mit knapp 18 Prozent.

Der Verbreitungsgrad .
von Gewinnbeteiligungs- Unternehmen mit Tabelle 7

modellen ist im Iw-zu- Beteiligungssystemen in Deutschland

kunftspanel deutlich hs- hach Branchen
her als im IAB-Betriebs-  in Prozent der Unternehmen der jeweiligen Branche

panel. Dies ist darauf Branche Erfolgsbe- Gewinnbe-
zuriickzufiihren. dass das teiligungen* | teiligung allein
IAB Betriebe , erfasst, Land- und Forstwirtschaft (38,9) (36,8)
wihrend jedoch im IW- Bergbau/Energie/Wasser 49,4 43,8
Zukunftspanel Unterneh- Verarbeitendes Gewerbe 39,6 26,9
men befragt werden. Da  Baugewerbe 29,9 16,6
Unternehmen aus mehre-  Handel/Reparatur 32,9 17,8

ren Betrieben bestehen  Verkehr/Nachrichten 44,1 28,2
konnen, von denen im  Banken/Versicherungen 58,8 58,8

Prinzip nur einer iber ein  Unternehmensnahe und

Beteiligungssystem ver- private Dienstleistungen 46,0 31,0
fiigen muss, ist die Ver- Sonstige/nicht zurechenbare 16,7 33
breitung von Gewinnbe- 'r\rj‘sggszq’; 39,5 25,5

telhgungen im IW-Zu- * Einzelbonus, Teambonus und Gewinnbeteiligung. Werte in Klammern = geringe
kunftspanel automatisch Aussagekraft aufgrund geringer Fallzahl.

. Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)
hoher.

Eine Aufteilung nach Regionen zeigt, dass die Arbeitnehmer im Westen seltener
an den Unternehmensgewinnen beteiligt werden als im Osten. Insgesamt betei-
ligen im Osten 31,1 Prozent aller Unternehmen ihre Mitarbeiter an den Gewinnen,
wiahrend es im Westen lediglich 24,4 Prozent sind (Tabelle 8). Das Ost-West-
Gefille besteht unabhéngig davon, wie viele der Beschiftigten eines Unterneh-
mens eine Gewinnbeteiligung erhalten: Uber die Hilfte ihrer Mitarbeiter betei-
ligen im Osten immerhin 14,6 Prozent der Unternehmen, im Westen hingegen
gerade mal 11 Prozent. Gewinnbeteiligungen fiir einzelne Mitarbeiter gibt es in
12,9 Prozent der Ost-Firmen, aber nur in 10,6 Prozent der West-Firmen. In den
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Gewinnbeteiligung im Tabelle 8
West-Ost-Vergleich
in Prozent der Unternehmen
West- Ost- Ins-
deutschland | deutschland | gesamt
Gewinnbeteiligung fiir
einzelne Mitarbeiter 10,6 12,9 11,5
Gewinnbeteiligung fiir 10 bis
50 Prozent der Mitarbeiter 2,9 3,6 3,0
Gewinnbeteiligung fiir mehr
als die Halfte aller Mitarbeiter 11,0 14,6 11,0
Gewinnbeteiligung insgesamt 24,4 31,1 25,5
AusschlieBlich andere Formen
der Erfolgsbeteiligung 13,4 17,7 13,9
Keine Erfolgsbeteiligung 62,1 51,2 60,5

N=3.213

Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)

ostdeutschen Bundes-
landern sind auch die
anderen beiden For-
men der Erfolgsbetei-
ligung weiter verbrei-
tet: Einzel- und Team-
boni gibt es dort in
knapp 18 Prozent aller
Unternehmen. Dage-
gen liegt der entspre-
chende Vergleichswert
im Westen bei ledig-
lich 13,4 Prozent.

In West wie in Ost
gilt iiber alle Groflen-
klassen hinweg, dass
Gewinnbeteiligungen

fiir einzelne Mitarbeiter oder fiir die Mehrheit der Mitarbeiter hdufiger verbreitet
sind als fiir eine groBere Minderheit der Beschéftigten (Tabelle 8). In 11,5 Prozent
aller deutschen Unternehmen partizipieren nur einzelne Mitarbeiter, in 11 Prozent
der Unternehmen mehr als 50 Prozent der Beschiftigten am Firmenerfolg. Nur
3 Prozent der Firmen beschrinken die Gewinnbeteiligungen auf 10 bis 50 Prozent
ihrer Mitarbeiter. Eine breite Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenserfolg
gibt es demnach nur in etwa jeder neunten Firma.

Dieser Befund fiihrt zu der Frage, ob eine breite Beteiligung der Mitarbeiter
am Unternehmenserfolg in gréeren Unternehmen hiufiger zu beobachten ist als

Unternehmen mit Gewinnbeteiligung

nach der Zahl der beteiligten Mitarbeiter

in Prozent der Unternehmen der jeweiligen GroRenklasse

Tabelle 9

UnternehmensgroRe | Beteiligung fiir Beteiligung fiir Beteiligung fiir
(Zahl der Mitarbeiter) | einzelne Mitarbeiter | 10 bis 50 Prozent | mehr als 50 Prozent
1 bis 4 9,0 1,7 12,4

5 bis 100 12,0 3,8 10,3

Mehr als 100 24,5 5,5 10,4

Alle 11,7 3,0 11,1
N=3.153

Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)
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in kleineren. Leider wird die Differenzierung nach der BetriebsgroBe durch ge-
ringe Fallzahlen etwas eingeschriankt. Um verldssliche Ergebnisse zu erhalten,
wurden in Tabelle 9 nur drei Betriebsgrof3enklassen gebildet. Die erste Klasse
umfasst die Kleinstunternehmen mit weniger als fiinf Mitarbeitern, die zweite
Klasse Firmen mit fiinf bis 100 Beschéftigten, und die dritte Gruppe fasst alle
Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern zusammen. Unter den Kleinstunter-
nehmen beteiligen gut 12 Prozent ihre Mitarbeiter mehrheitlich am Gewinn, in
den grofleren ab 101 Beschiftigten hingegen nur 10,4 Prozent. Dieses Ergebnis
ist dennoch wenig iiberraschend, da der hohere Verbreitungsgrad in Kleinst-
unternehmen dadurch begiinstigt wird, dass hier zwei mitarbeitende Eigentiimer
schon die Hilfte der Belegschaft ausmachen. In den groferen Firmen dominieren
vor allem Gewinnbeteiligungen fiir einzelne Mitarbeiter — fast ein Viertel aller
befragten Unternehmen gab dies an. In Unternehmen mit fiinf bis 100 Arbeit-
nehmern waren es lediglich 12 Prozent, in den ganz kleinen Firmen sogar nur
9 Prozent. In allen drei GroBenklassen ist die Beteiligung einer gréfleren Min-
derheit eher die Ausnahme. Je nach BetriebsgroBenklasse beteiligen nur 1,7 bis
5,5 Prozent der Unternehmen zwischen einem Zehntel und der Hilfte ihrer Ar-
beitnehmer am Gewinn.

Ein gutes Viertel der Unternehmen in der IW-Stichprobe unterliegt entweder
den Bestimmungen eines Flichentarifvertrags oder hat mit einer Gewerkschaft
einen Firmentarifvertrag abgeschlossen (Tabelle 10). Nach den Auswertungen
des IAB-Betriebspanels liegt die Tarifbindung der Betriebe hoher — mit 38 Prozent
im Westen und 19 Prozent im Osten (Kohaut/Schnabel, 2007, 33). Der Unterschied
erkldrt sich moglicherweise wiederum aus der Zusammensetzung der Stichprobe.
Im IW-Zukunftspanel gehéren unter Umstéinden mehrere grofere Betriebe, deren
Wahrscheinlichkeit, an einen Tarifvertrag gebunden zu sein, grofer ist, zu
dem selben Unternehmen.
Im IW-Zukunftspanel wird
nur dieses eine Unternehmen
als Untersuchungseinheit

Tarifbindung und Tabelle 10

Gewinnbeteiligung
in Prozent der Unternehmen

. . Insgesamt Davon mit
erfasst. Daher ist der Anteil E Gewinnbeteiligung
tarifgebundener Unterneh- Bindung an einen
men im Vergleich zum Anteil ~ Flachentarifvertrag 23,0 20,8
tarifgebundener Betriebe  Bindung an einen
niedriger Firmentarifvertrag 3,2 34,6

Kreuzt man die Merkmale Tariftungebunden 73,8 26,5
Gewinnbeteiligung und For- N = 22

ey . . lle: IW-Zukunft: | (IW C It, 2007’
men der Tarifbindung mit- ~ Qe!e MAukunfispanel (W Consult, 2007)
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einander, zeigen sich deutliche Unterschiede (Tabelle 10): Unternehmen mit
Firmentarifvertrigen wenden iiberdurchschnittlich hiufig Gewinnbeteiligungen
an. In dieser Gruppe beteiligt mehr als jede dritte Firma ihre Mitarbeiter am
Firmenerfolg. Demgegeniiber nutzt nur rund jedes fiinfte Unternehmen mit einem
Flachentarifvertrag diese Moglichkeit. Dieser Verbreitungsgrad liegt auch deut-
lich unter dem in den nicht tarifgebundenen Unternehmen, von denen knapp
27 Prozent ihre Mitarbeiter am Gewinn beteiligen.

Eine erste Erkldrung dieser Unterschiede konnte darin liegen, dass Flachen-
tarifvertrage selten Regelungen iiber Erfolgsbeteiligungen enthalten — eine tarif-
vertragliche Grundlage gab es nur in 3,4 Prozent der Unternehmen. Gewinn-
beteiligungen basieren sogar nur in 2,3 Prozent der Fille auf einer tarifvertrag-
lichen Regelung. Mehr als jedes zweite Unternehmen — 52,4 Prozent — gab hin-
gegen an, Uiber die Hohe der Erfolgsbeteiligung einseitig zu entscheiden, also
allein durch die Unternehmensleitung. Bei Unternehmen mit Gewinnbeteiligung
ist der Anteil mit 50,8 Prozent nur unwesentlich geringer. Weitere 37,7 Prozent
(38,0 Prozent) regeln die Erfolgsbeteiligungen (Gewinnbeteiligungen) aufler-
tariflich in Einzelarbeitsvertrigen und weitere 6,4 Prozent (8,4 Prozent) auller-
tariflich im Rahmen von Betriebsvereinbarungen. Dies bedeutet, dass Erfolgs-
beteiligungen im Allgemeinen und Gewinnbeteiligungen im Besonderen fast
ausschlieBlich als tibertarifliche Leistungen eingerdumt werden. Die Ursache fiir
den relativ geringen Verbreitungsgrad unter Firmen, die als Mitglied eines
Arbeitgeberverbands einem Flidchentarifvertrag unterliegen, ist dann vor allem
darin zu suchen, dass die Verbandstarifvertrdge den verteilungspolitischen Spiel-
raum so stark ausschopfen, dass wenig Raum fiir zusétzliche freiwillige Beteili-
gungen bleibt. Die seit den neunziger Jahren zu verzeichnende negative Lohndrift
belegt diese These (Deutsche Bundesbank, 2004, 48).3

Angesichts der Ausfiihrungen in Abschnitt 2.2 iiberrascht zunichst, dass der
Anteil der Unternehmen mit Gewinnbeteiligung unter denjenigen Unternehmen
am grofiten ist, die einen Firmentarifvertrag abgeschlossen haben. Die Gefahr,
dass die Tarifverhandlungen tiber Fixlohne von der Gewerkschaftsseite miss-
braucht werden, um zugleich eine Gewinnbeteiligung zu erzwingen, sollte diese
Unternehmen eigentlich von der Einfiihrung einer Gewinnbeteiligung abhalten.
Das IW-Zukunftspanel zeigt jedoch, dass Erfolgsbeteiligungen in dieser Unter-
nehmensgruppe nicht mit den Gewerkschaften, sondern ausschlie8lich als auf3er-
tarifliche Leistungen gewdhrt werden.

35 Von dieser Entwicklung ausgenommen waren lediglich die Jahre 1996, 2000 und 2001.
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Einer der Griinde da-
fiir, dass Betriebsverein-
barungen ein eher sel-
tenes Regelungsinstru-
ment darstellen, ist der
relativ geringe Verprel- Betricbsrat 114 346
tlfngsgrad von Betriebs- Gemeinsames Vertretungs-
raten. Nur 11,4 Prozent  organ von Arbeitgeber
der Unternehmen. in de-  und Arbeitnehmern 15,1 40,5
nen auf gesetzlicher Sonstige alternative

. betriebliche Vertretung 9,6 39,9
Grundlage eine Interes- = :
. Ohne jegliche kollektive
senvertretung der Mitar- Interessenvertretung 68,8 22,0
beiter gewihlt werden -7 917

kann, Verfﬁgen auch * Mehrfachnennungen zuléssig.
Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)

Betriebliche Interessenvertretung tabeie 11
und Gewinnbeteiligung
in Prozent der Unternehmen mit fiinf und mehr Beschiftigten

Insgesamt* | Davon mit
Gewinnbeteiligung

iiber einen Betriebsrat.*
Der Anteil der mitbestimmten Unternehmen ist im IW-Zukunftspanel damit
dhnlich grof wie der Anteil der mitbestimmten Betriebe im IAB-Betriebspanel.?’
Weitere 15,1 Prozent verfiigen iiber ein von Geschiftsfithrung und Belegschafts-
vertretern gemeinsam besetztes Entscheidungsgremium und 9,6 Prozent iiber
eine andere Form der betrieblichen Interessenvertretung wie zum Beispiel Mit-
arbeiterausschiisse oder Belegschaftssprecher (Tabelle 11). Wo Betriebsrite oder
alternative Vertretungsorgane vorhanden sind, finden Gewinnbeteiligungen hiu-
figer Anwendung. Der Verbreitungsgrad schwankt dort zwischen rund 35 und
rund 40 Prozent, wiahrend nur in 22 Prozent der Fille, in denen ein Unternehmen
die Fragen nach einer betrieblichen Interessenvertretung jeweils verneinte, eine
Gewinnbeteiligung existiert.

4.3 Determinanten fiir Gewinnbeteiligungsmodelle

Die deskriptive Darstellung im vorigen Abschnitt 14sst weitgehend offen,
warum der Verbreitungsgrad von Gewinnbeteiligungsmodellen in den verschie-
denen GroBenklassen oder Branchen, in Ost- und Westdeutschland, in tarifgebun-
denen und tarifungebundenen Unternehmen sowie in Unternehmen mit und ohne
Interessenvertretung unterschiedlich hoch ausfillt. Institutionelle Griinde, die

36 Das Betriebsverfassungsgesetz ermdglicht die Wahl eines Betriebsrats ab einer Beschiftigtenanzahl von fiinf
Mitarbeitern.

37 Unternehmen und Betriebe stellen unterschiedliche Abgrenzungen dar. Der Vergleich ist jedoch hilfreich, weil
die Wahrscheinlichkeit hoch ist, dass sich in der Groenklasse mit dem geringsten Mitbestimmungsgrad — dies sind
Betriebe mit bis zu 49 Mitarbeitern — die Begriffe Betrieb und Unternehmen sehr héufig synonym verwenden
lassen.
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zum Beispiel auf Unterschiede im Arbeitsmarktregime oder in der Steuergesetz-
gebung zuriickzufiihren sind und die bei einem internationalen Vergleich maf3-
geblich sein konnen, spielen fiir die auf Deutschland begrenzte Untersuchung
mit den Daten des IW-Zukunftspanels keine Rolle. Die rechtlichen Rahmen-
bedingungen sind innerhalb Deutschlands einheitlich.

Die theoretischen Ausfiihrungen zu den Effekten von Gewinnbeteiligungs-
modellen in Kapitel 2 legen aber nahe, dass die Wahrscheinlichkeit, ob ein Unter-
nehmen eine Gewinnbeteiligung einfiihrt, einerseits mit spezifischen Eigen-
schaften des Unternehmens und seines wirtschaftlichen Umfelds zusammen-
héngt und andererseits mit spezifischen Eigenschaften der Mitarbeiter, die dort
beschiftigt sind. Die Ballung von Unternehmen und Beschéftigten mit jeweils
spezifischen Eigenschaften in einer Grofenklasse, Branche oder Region sowie
unter tarifgebundenen oder (im weiten Sinne) mitbestimmten Unternehmen kdnnte
dann den unterschiedlichen Verbreitungsgrad von Gewinnbeteiligungsmodellen
erklaren.

Um diesem Gesichtspunkt nachzugehen, soll anhand eines 6konometrischen
Modells iiberpriift werden, wie sich bestimmte Tatbestdnde auf die Wahrschein-
lichkeit auswirken, dass ein Unternehmen eine Gewinnbeteiligung aufweist. Wie
schon im deskriptiven Teil wird nach dem Verbreitungsgrad der Gewinnbeteiligung
differenziert, und zwar zwischen der Einfiihrung fiir einzelne Mitarbeiter, fiir
eine Gruppe von 10 bis 50 Prozent der Mitarbeiter und fiir eine Mehrheit der
Mitarbeiter. Als Verfahren wird die multinomiale logistische Regression gewéhlt.
Die zu erkldrende Variable ,,Wahrscheinlichkeit einer Gewinnbeteiligung* weist
den Wert 2 auf, wenn die Gewinnbeteiligung lediglich fiir einzelne Mitarbeiter
reserviert ist, den Wert 3, wenn 10 bis 50 Prozent der Beschiftigten am Gewinn
beteiligt werden, und den Wert 4, wenn die Gewinnbeteiligung fiir mehr als die
Halfte der Belegschaft gilt. Den Wert 1 erhélt die Variable, wenn ausschlieBlich
andere Formen der Erfolgsbeteiligung eingefiihrt sind. Dieser Fall wird jedoch
im Folgenden nicht weiter beachtet. Die erkldrende Variable erhélt den Wert 0,
wenn Uiberhaupt keine Form einer Erfolgsbeteiligung implementiert ist. Diese
Gruppe von Unternehmen bildet die Referenzkategorie fiir die betrachteten drei
Fille mit Gewinnbeteiligung.

Operationalisierung der Einflussgrofien

Als erklarende EinflussgroBen werden in der Modellschitzung zunéchst be-
riicksichtigt: die Zugehorigkeit zu einer bestimmten Branche (Referenz: Unter-
nehmensnahe und private Dienstleistungen), der Sitz des Unternehmens in
Westdeutschland (Referenz: Ostdeutschland), die Bindung an einen Flachen-/Fir-
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mentarifvertrag sowie die drei Formen der betrieblichen Interessenvertretung
(Betriebsrat, gemeinsames Beratungsgremium, alternative betriebliche Vertretung)
(Tabelle 12). Wihrend Tabelle 10 nahelegt, dass die Bindung an einen Flichen-
tarifvertrag die Wahrscheinlichkeit der Existenz von Gewinnbeteiligungen ver-
ringert, sollte die Existenz einer betrieblichen Interessenvertretung diese Wahr-
scheinlichkeit erhohen. Die Mitarbeiter werden in diesem Fall in Informations- und
Entscheidungsprozesse eingebunden. Dies senkt bei einer erfolgsabhingigen
Vergiitungskomponente aus Beschiftigtensicht das Risiko, dass sich die Unter-
nehmensleitung opportunistisch verhilt und ihren Informationsvorsprung hinsicht-
lich der Geschéftslage ausnutzt, um den Mitarbeitern die erfolgsabhéngige Pramie
vorzuenthalten, obwohl der Erfolgsfall vorliegt. Ferner darf man erwarten, dass
Gewinnbeteiligungen in Ostdeutschland sowie in den Branchen Bergbau/Energie/
Wasser und Banken/Versicherungen iiberdurchschnittlich oft anzutreffen sind.

Die Belegschaftsgrofle wird das eine Mal durch die logarithmierte Anzahl der
Beschiftigten und das andere Mal als ordinale Variable abgebildet, um die in
Tabelle 6 aufgefiihrten Grofenklassen zu erfassen. Bestitigt sich der Eindruck
aus Tabelle 6, dass die Wahrscheinlichkeit einer Gewinnbeteiligung mit wach-
sender Unternehmensgrofe ansteigt, lieBe sich dies als Beleg dafiir werten, dass
die Trittbrettfahrer- oder Free-Rider-Problematik nicht so bedeutend ist wie
vielfach angenommen und die Unternehmen somit nicht abschreckt, das Grup-
pengut Gewinnbeteiligung anzubieten. Ein positiver Einfluss der Variable Beleg-
schaftsgroBe konnte sogar vielmehr ein Indiz dafiir sein, dass die Gewinnbe-
teiligung als ein Instrument zur Uberwindung von Anreizproblemen innerhalb
groBerer Gruppen genutzt wird. Zum einen entlastet die gegenseitige Kontrolle
der Gruppenmitglieder die Geschéiftsleitung von der Aufgabe, die Leistung
von Mitarbeitern insbesondere bei interdependenten Aufgaben zu iiberwachen
(FitzRoy/Kraft, 1995; Moller, 2000, 567). Zum anderen lassen sich iiber eine
Gewinnbeteiligung die Anpassungsbereitschaft der Mitarbeiter erhhen und der
Widerstand gegen innerbetriebliche Reorganisationsmafinahmen verringern. Dies
ist fiir groBBere Unternehmen relevanter. Denn je grofer ein Unternehmen ist,
desto eher kann zwischen dem Management und dem einzelnen Arbeitnehmer
die erforderliche personliche Vertrauensbasis verloren gehen, die den Mitarbeiter
von der Notwendigkeit betrieblicher Anpassungsmafinahmen iiberzeugt. Und in
kleineren Unternehmen ist die personliche Beziehung enger, die Kommunikation
zwischen Leitung und dem einzelnen Beschéftigten kann leichter face-to-face
erfolgen.

Ein positiver Zusammenhang zwischen Unternehmensgrofe und der Existenz
einer Gewinnbeteiligung konnte schliellich auch darauf zuriickzufiihren sein,
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dass die Implementierung dieser Vergiitungsform mit relativ hohen fixen Trans-
aktionskosten verbunden ist. Zum Beispiel weil ein professionalisiertes Personal-
wesen eingerichtet sein muss, um ein durchdachtes Gewinnbeteiligungsmodell
einzufiihren. Auch die Wahl eines Betriebsrats oder die Implementierung alter-
nativer Mitbestimmungsformen, die den einzelnen Mitarbeitern Hilfestellung
beim Umgang mit dieser variablen Vergiitungsform leisten sollen, konnen fiir den
Betrieb die Transaktionskosten einer Gewinnbeteiligung anheben.

Da sich eine Gewinnbeteiligung auch als Personalrekrutierungsinstrument
ansehen ldsst, ist anzunehmen, dass nicht nur die Grof3e der Belegschaft, sondern
auch ihre Struktur einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, mit der ein
Unternehmen eine solche Beteiligung einfiihrt. Ein hoher Anteil hochqualifizierter
Beschiftigter sollte diese Wahrscheinlichkeit vergroBern. Erstens ist bei Hoch-
qualifizierten der Anteil betriebs- oder titigkeitsspezifischer Qualifikationen an
allen Kenntnissen und Fahigkeiten der Person geringer, als dies bei Facharbeitern
und Ungelernten der Fall ist (Stettes, 2004, 55 ff.).3¥ Dies fiihrt dazu, dass bei
gleicher Risikoneigung ein groBerer Anteil der Vergiitung durch variable Bestand-
teile bestimmt werden kann. Spezifisch ausgebildete Arbeitnehmer werden
stattdessen aus Angst vor opportunistischem Verhalten der Arbeitgeberseite die
Auszahlung von Fixlohnen als Voraussetzung fiir eine Beteiligung an betriebs-
oder tétigkeitsspezifischen Humankapitalinvestitionen fordern (Stettes, 2007, 9).
Zweitens ist der Anteil hochqualifizierter Mitarbeiter in denjenigen Unternehmen
grofler, die sich in einem Innovationsumfeld bewegen (Henke, 2004, 222) oder
deren wirtschaftliches Umfeld so volatil ist, dass die Mitarbeiter die Funktion
iibernehmen miissen, das Unternehmen gegen unerwartete Schocks abzusichern
(Bulmahn/Krdkel, 2002; Pull/Schneider, 1998). Daher erhoht sich die Wahr-
scheinlichkeit, dass diese Mitarbeiter als zusétzliche Effizienzlohnkomponente
einen als fair erachteten Anteil an den unsicheren Ertrdgen fordern (Stettes, 2004,
203 ff.). Das 6konometrische Modell beriicksichtigt daher den Anteil der Mit-
arbeiter mit einem akademischen Abschluss als erkldrende Variable.

Als zusitzliche Kontrollvariablen fiir die Beschéftigtenstruktur werden der
Anteil der Mitarbeiter mit einer Berufsausbildung sowie der Anteil der Mitarbei-
ter an ausldndischen Standorten beriicksichtigt. Der Einfluss des Anteils von
Arbeitnehmern mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung ist im Unterschied
zum Akademikeranteil nicht eindeutig. Einerseits senkt der hohere Spezifititsgrad
der Qualifikationen innerhalb dieser Mitarbeitergruppe deren Bereitschaft, ex

38 Dafiir spricht zum Beispiel, dass die Abschreibungsrate von beruflichem Wissen, das Inhalt einer Berufsausbil-
dung ist, seit Ende der siebziger Jahre angestiegen ist, wihrend die Abschreibungsrate des beruflichen Wissens bei
Akademikern sich nicht signifikant von null unterscheidet (Ludwig/Pfeiffer, 2005).
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ante variable Vergiitungsbestandteile zu akzeptieren (Hashimoto/Yu, 1980). Das
Risiko fiir den Arbeitnehmer, dass sich der Arbeitgeber ex post opportunistisch
verhélt, sinkt durch Einigung auf einen Fixlohn. Andererseits legen die theore-
tischen Ausfithrungen in Abschnitt 2.2 aber auch nahe, dass unter besonderen
Umstinden spezifisch qualifizierte Mitarbeiter ebenfalls einer Gewinnbeteiligung
zustimmen. Dies gilt vor allem dann, wenn sie im Ausgangszeitpunkt die Gewahr
erhalten, dass ohne Vorliegen eines Nachfrageschocks auf den Absatzmérkten
das Niveau ihrer Gesamtentlohnung dem Niveau ihres alten Fixlohns entspricht,
und wenn die steigende Arbeitsplatzsicherheit das hohere Einkommensrisiko bei
Nachfrageschwankungen ausgleicht. Die Wirkungsrichtung eines steigenden
Anteils der Beschéftigten an ausldandischen Standorten ist ebenfalls nicht eindeu-
tig. Denkbar ist zunédchst, dass der betrdchtlich groBere Verbreitungsgrad von
Gewinnbeteiligungssystemen in Teilen des Auslands (vgl. Abbildung 4, Seite 32)
bei denjenigen transnational aufgestellten deutschen Unternehmen, die mehr
Arbeitnehmer an ausldndischen als an deutschen Standorten beschéftigen, die
Bereitschaft erhoht, an deutschen Standorten eine Gewinnbeteiligung einzufiih-
ren. Der gewohnte Umgang mit Beteiligungsmodellen im Ausland iibertragt sich
dann auf die inldndischen Standorte. Andererseits ist vorstellbar, dass der Anteil
von Arbeitnehmern im Ausland gerade bei solchen Unternehmen grofer ist,
denen es nicht gelungen ist, durch die Einfithrung einer Gewinnbeteiligung an
inléndischen Standorten die Grenzkosten der Arbeit zu senken und die Lohnkosten
zu flexibilisieren.

Es wurde bereits mehrfach darauf hingewiesen, dass Gewinnbeteiligungen vor
allem fiir diejenigen Unternehmen ein addquates Vergiitungsinstrument darstellen,
die sich durch Innovationen auf den Absatzmérkten von ihren Konkurrenten
abheben mdchten und deren Ertrdge daher unsicherer sind als bei Unternehmen
mit etablierten Produkten. Aus diesem Grund wird die Innovationsaktivitit eines
Unternechmens in einer ersten Modellvariante zunichst allein durch den Anteil
der Forschungs- und Entwicklungsausgaben am Umsatz abgebildet. Dieser Anteil
spiegelt jedoch lediglich die Innovationsaktivititen von der Inputseite her wider.
In den anderen Modellvarianten werden mit dem Umsatzanteil von Marktneu-
heiten am Gesamtumsatz und mit Dummy-Variablen fiir die erfolgte Einfithrung
neuer Produkte und neuer Verfahren in den Jahren 2005 und 2006 sowie fiir
geplante Produkt- und Prozessinnovationen im Jahr 2007 fiinf zusétzliche Kenn-
groflen integriert, welche die Innovationsaktivititen eines Unternehmens diffe-
renzierter beschreiben (jeweils Referenz fiir Dummys: keine Innovation). Wenn
in einem Innovationsumfeld die Gewinnbeteiligung als Instrument fiir einen
teilweisen Risikotransfer vom Arbeitgeber zu den Beschéftigten dient, so sollten
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die genannten sechs Variablen positive Effekte auf die Wahrscheinlichkeit an-
zeigen, dass ein Unternehmen eine Gewinnbeteiligung eingefiihrt hat.
SchlieBlich wird zur Beschreibung des Umfelds, in dem sich ein Unternehmen
bewegt, der Anteil der Exporte am Gesamtumsatz als KontrollgroBe in allen
Modellvarianten beriicksichtigt. Ein steigender Auslandsumsatzanteil bedeutet,
dass ein Unternehmen seine Produkte und Vertriebsstrategien stirker an den
Bediirfnissen ausldndischer Kunden ausrichten muss als ein Unternehmen, das
vorwiegend auf heimischen Markten agiert. Die Bediirfnisse im Ausland kénnen
sich jedoch erheblich von den gewohnten und bekannten Anforderungen einhei-
mischer Kunden unterscheiden. Es ist daher oftmals deutlich schwieriger einzu-
schitzen, wie sich die Kundenanforderungen entwickeln werden. Ein hoherer
Auslandsumsatzanteil kann deshalb die Gefahr unvorhergesehener Nachfrage-
schocks und damit die wirtschaftliche Unsicherheit eines Unternehmens erhéhen.
Vor diesem Hintergrund sollte die Wahrscheinlichkeit, dass eine Gewinnbeteili-
gung existiert, mit einem wachsenden Auslandsumsatzanteil ansteigen.
Materielle und immaterielle MaBnahmen (etwa die Dezentralisierung der
Entscheidungsbefugnisse) der unmittelbaren Mitarbeiterbeteiligung ergidnzen
einander in der Regel, und zwar insbesondere in Féllen, in denen die Aufgaben
und Tétigkeiten der Mitarbeiter interdependent sind und ein hohes Ausmal an
Kooperation untereinander erfordern (Appelbaum et al., 2000, 204 f.; Mangel/
Useem, 2000; OECD, 1999, 197 ff.). Die Wahrscheinlichkeit der Einfiihrung
einer Gewinnbeteiligung sollte daher in Unternehmen grofer sein, die Entschei-
dungskompetenzen und Verantwortung unmittelbar an einzelne Mitarbeiter oder
ganze Mitarbeitergruppen delegieren, sowie in Unternehmen, die Arbeitnehmer
in wechselnden Tatigkeitsbereichen einsetzen. Die Modellschétzung beriicksich-
tigt daher zunéchst mit der Dummy-Variable HPWS, ob in einem Unternehmen
irgendein Element sogenannter High Performance Work Systems (HPWS) im-
plementiert ist (vgl. Ichniowski et al., 1996).% In den anderen Modellvarianten
wird die umfassende Reorganisationsvariable dann durch spezifischere Dummy-
Variablen ersetzt: die Existenz (teil-)autonomer Arbeitsgruppen, die Delegation
an einzelne Mitarbeiter und das Vorhandensein von Job-Rotation. Dies sind die
drei wichtigsten immateriellen Beteiligungsformen der HPWS. In allen Féllen
ist ein positiver Zusammenhang mit der Existenz von Gewinnbeteiligungs-
modellen zu erwarten.
39 Darunter fallen insbesondere: Dezentralisierung von Entscheidungsbefugnissen und Abbau von Hierarchie-
ebenen, Einrichtung von (teil-)autonomer Gruppen- oder Teamarbeit, bei der die Mitglieder die Arbeitsprozesse
(zumindest teilweise) selbst planen, steuern und kontrollieren, sowie Maflnahmen, die der Flexibilisierung der

Titigkeiten und Aufgaben jedes Beschiftigten dienen (Job-Rotation, Job-Enrichment, Job-Enlargement). Ergénzt
werden diese Maflnahmen hdufig noch durch zusétzliche Qualifizierungen.
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Wihrend die Rechtsform eines Unternehmens einen erheblichen Einfluss auf
die Moglichkeit hat, eine Kapitalbeteiligung einzurichten (Pendleton et al., 2001),
ist sie fiir eine Erfolgs- oder Gewinnbeteiligung keinesfalls ausschlaggebend.
Entscheidender ist hier vielmehr die Fiihrungskultur in einem Unternehmen.
Diese konnte dadurch geprégt sein, ob es als Tochterunternehmen eines Konzerns
eine iibergeordnete Strategie verfolgen muss oder aber als Obergesellschaft die
Strategie vorgibt. Die Fithrungskultur in einem Unternehmen wird auch davon
beeinflusst, ob der oder die Eigentiimer das operative Geschéft allein leiten oder
im Verbund mit angestellten Geschiftsfithrern oder ob das Unternehmen voll-
stindig von einem angestellten Manager geleitet wird. Deshalb werden zwei
Dummy-Variablen (Mischfiihrung; Managerfiihrung) beriicksichtigt, welche die
Fiihrungsstruktur widerspiegeln (Referenz: Unternehmen wird allein vom Eigen-
tiimer gefiihrt). Vor dem Hintergrund der Prinzipal-Agent-Theorie sollten Unter-
nehmen, in denen angestellte Manager teilweise oder vollstindig die Verantwor-
tung fiir die Leitung des operativen Geschéfts iibernehmen, mit héherer Wahr-
scheinlichkeit eine Gewinnbeteiligung aufweisen (zumindest fiir einzelne Be-
schiftigte). Auf diese Weise lieen sich die Interessen der Geschiftsfithrung auf
die Interessen der Eigentliimer abstimmen. Ferner charakterisieren zwei weitere
Dummy-Variablen (Unternehmenszentrale; Unternehmenstochter) die Stellung
des Unternehmens (Referenz: selbststindiges Unternehmen). Die Ausrichtung
des Handelns der Mitarbeiter auf gemeinsame strategische Ziele von Mutter- und
Tochtergesellschaften innerhalb des Konzernverbunds kann durch eine Gewinn-
beteiligung gestdrkt werden. Die Einbettung in eine Konzernstruktur sollte die
Wahrscheinlichkeit erhdhen, dass in einem Unternehmen ein Gewinnbeteiligungs-
modell existiert.

Es liegt nahe, dass Beschiftigte einer Erfolgsbeteiligung umso eher zustimmen,
wenn sie erwarten kdnnen, dass die Geschéftsentwicklung sich bereits in ndherer
Zukunft in einem entsprechenden Unternehmensgewinn niederschlégt. Bei neu
gegriindeten oder relativ jungen Unternehmen ist die Geschéftsentwicklung zum
einen noch nicht absehbar, zum anderen werden die Gewinne — wenn iiber-
haupt — nur verhalten ausfallen, weil diese Unternehmen ihre Mirkte erst noch
erschliefen miissen oder sich noch in der Wachstumsphase befinden. Beides er-
fordert einen erheblichen gewinnmindernden Investitionsaufwand. Deshalb
sollte die Wahrscheinlichkeit, dass eine Gewinnbeteiligung existiert, in jiingeren
Unternehmen geringer sein als in dlteren.* Die Modellschétzung beriicksichtigt

40 Das Argument, dass die Mitarbeiter die Gewinnbeteiligung akzeptieren, weil sie ihre Beschéftigungssicherheit
erhoht, ist bei neu gegriindeten oder sehr jungen Unternehmen nicht einleuchtend. Erstens ist das Konkursrisiko
unter jiingeren Unternehmen deutlich hoher als unter etablierten (Creditreform, 2006, 14). Dies wissen auch die
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zunéchst eine ordinale Kontrollvariable fiir das Unternehmensalter. In den anderen
Modellvarianten gehen die einzelnen Altersklassen als Dummy-Variablen in die
Schitzung ein (Referenz: Unternehmen besteht erst seit hdchstens zwei Jahren).

In Abschnitt 3.3 wurde darauf hingewiesen, dass zwischen der Existenz von
Gewinnbeteiligungen und dem wirtschaftlichen Erfolg — gemessen an verschie-
denen Erfolgskennziffern — ein Zusammenhang besteht. Deshalb beriicksichtigen
alle vier Varianten der Modellschdtzung den logarithmierten Umsatz pro Mitar-
beiter als NaherungsgroBe fiir die Produktivitét in einem Unternehmen (die Er-
gebnisse dieser vier Varianten I bis IV sind in Tabelle 13 dargestellt). Zusitzlich
wird der Zusammenhang zwischen der Ertragslage — gemessen an der Nettoum-
satzrendite — und der Wahrscheinlichkeit gepriift, dass eine Gewinnbeteiligung
existiert. In den Varianten I und III wird hierfiir eine ordinale Variable verwendet,
die bei niedrigen Werten eine bessere Ertragslage anzeigt. In den anderen beiden
Schéitzvarianten II und IV werden stattdessen vier Renditeklassen als Dummy-
Variablen verwendet (Referenz: Rendite 0 bis 2 Prozent).

Welche Wirkungsrichtung die Renditevariablen anzeigen, ist allerdings ex ante
unklar. Das IW-Zukunftspanel erlaubt keine Uberpriifung des Zeitpunkts, in dem
eine Gewinnbeteiligung eingefiihrt worden ist. Zum einen kdnnten Gewinnbe-
teiligungen vorrangig in solchen Unternehmen implementiert worden sein, in
denen aufgrund einer guten Ertragslage der entsprechende Verteilungsspielraum
vorhanden ist. Die ordinale Renditevariable ist so skaliert, dass ein positiver
Zusammenhang zwischen zunehmender Nettoumsatzrendite und Wahrschein-
lichkeit der Existenz einer Gewinnbeteiligung ein negatives Koeffizientenvorzei-
chen impliziert, ein negativer Zusammenhang hingegen ein positives Vorzeichen.
Ob die Gewinnbeteiligung tiber positive Motivations- und Produktivititseffekte
erst zu der besseren Ertragslage gefiihrt hat oder nicht, kann das Schitzverfahren
jedoch nicht kldren. Zum anderen kdnnten aber auch gerade Unternehmen mit
einer relativ unbefriedigenden Ertragslage vermehrt eine Gewinnbeteiligung
eingefiihrt haben. Vorstellbar ist hier erstens, dass sich solche Unternehmen von
einer Beteiligung der Mitarbeiter positive Anreizeffekte erhoffen, die eine Ver-
besserung der Ertragslage herbeifithren. Zweitens konnte die Gewinnbeteiligung
auch als defensive Reaktion auf die unbefriedigende Ertragslage eingefiihrt
worden sein — wenn die Geschéftsleitung weitere adverse Nachfrageschocks
erwartet, welche die Ertragslage noch weiter eintriiben. Die Gewinnbeteiligung
ist unter diesen Umsténden ein Instrument, um die Akzeptanz der Beschéftigten

Mitarbeiter und beziehen es in ihre Entscheidungen ein. Zweitens haben die Mitarbeiter aufgrund einer kiirzeren
Beschiftigungsdauer im Fall eines Konkurses noch relativ gute Ausweichmoglichkeiten. Sie weisen damit ein
geringeres Risiko auf, Quasi-Renten einzubiiflen.
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fiir die notwendige Lohnflexibilisierung und eine temporire Lohnsenkung zu
erhohen. Sie ist dann Teil eines Anpassungsbiindnisses fiir Arbeit (vgl. hierzu
Berthold et al., 2003).4!

In Abschnitt 2.3 wurde auf eine Kritik an den Weitzman-Hypothesen einge-
gangen: dass ndmlich eine Gewinnbeteiligung den Grenzertrag des Kapitals fiir
die Arbeitgeberseite reduziere — mit den Folgen negativer Investitionsanreize und
damit einer schwicheren Kapitalbildung (Meade-Effekt). Die Modellschitzungen
beriicksichtigen daher die Investitionspldne der Unternehmen als weiteren Be-
stimmungsfaktor. In die Ausgangsvariante wird eine ordinale Kontrollvariable
fiir die Investitionsbereitschaft der Unternehmen integriert, bei welcher niedrigere
Werte eine hdohere Investitionsbereitschaft anzeigen. In den anschlieBenden
Modellvarianten bilden vier Dummy-Variablen die Investitionsplidne der Unter-
nehmen ab (Referenz: geplantes Investitionsvolumen ist identisch zum Vorjahr).
Existiert der Meade-Effekt, sollten die ordinal skalierte Investitionsvariable sowie
die beiden Dummy-Variablen, die niedrigere geplante Investitionen signalisieren,
ein positives Vorzeichen erhalten. Die beiden Dummy-Variablen, die ein grofBe-
res geplantes Investitionsvolumen anzeigen, sollten unter diesen Bedingungen
negative Koeffizientenwerte aufweisen.

Tabelle 12 zeigt noch einmal alle Einflussgroflen sowie ihre Bezeichnungen
in einer Ubersicht.

Schitzergebnisse

Die dkonometrische Schitzung umfasst vier Modellvarianten. In zwei redu-
zierten Varianten (I und III) wird als MaB fiir die Innovationsaktivitdt eines
Unternehmens lediglich der Ausgabenanteil fiir Forschung und Entwicklung
(FuE) berticksichtigt. Die verschiedenen Formen der High Performance Work
Systems (HPWS) werden lediglich durch eine umfassende Dummy-Variable
abgebildet. Ferner werden das Unternehmensalter, die Ertragslage und die Inves-
titionsbereitschaft jeweils als ordinale Einflussgrof3e einbezogen. Die Schatzungen
I und IV integrieren die zusitzlichen Dummy-Variablen fiir die Innovationsak-
tivitdten eines Unternechmens. Die Dummy-Variable HPWS sowie die ordinalen
Variablen Unternehmensalter, Ertragslage und Investitionsbereitschaft werden
durch eine Reihe von mehreren Dummy-Variablen ersetzt.

41 Bei einem Anpassungsbiindnis ist im Unterschied zu einem Préventionsbiindnis der Krisenfall bereits eingetreten,
zum Beispiel eine unbefriedigende Ertragslage. Einer Studie {iber betriebliche Biindnisse fiir Arbeit zufolge haben
knapp 16 Prozent der Unternehmen, deren Beschéftigungssicherungsmafinahmen als Anpassungsbiindnis bezeich-
net werden konnen, eine Gewinnbeteiligung implementiert (Berthold et al., 2003, 45).
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Potenzielle Bestimmungsfaktoren
einer Gewinnbeteiligung

Logarithmierte Beschéftigtenzahl (Beschéftigte)

Tabelle 12

BeschaftigtengréRenklasse ordinal (GréRenklasse)

1 = Einpersonenunternehmen;
2 = 2 bis 4 Mitarbeiter;

3 =5 bis 100 Mitarbeiter;

4 =101 bis 199 Mitarbeiter;

5 =200 bis 499 Mitarbeiter;

6 =500 bis 1.999 Mitarbeiter;
7 = mehr als 2.000 Mitarbeiter

Anteil der Mitarbeiter mit Hochschulabschluss (Hochqualifizierte)

in Prozent

Anteil der Mitarbeiter mit einer Berufsausbildung (Facharbeiter) in Prozent
Anteil der Mitarbeiter an auslédndischen Standorten (Auslandsbeschaftigung) [ in Prozent
Anteil der FuE-Ausgaben am Umsatz (FuE-Anteil) in Prozent
Umsatzanteil von Marktneuheiten (Marktneuheiten) in Prozent
Produktinnovation in 2005/2006 (Produktinnovation Vorjahre) 1=ja
Prozessinnovation in 2005/2006 (Prozessinnovation Vorjahre) 1=ja
Geplante Produktinnovation in 2007 (Geplante Produktinnovation) 1=ja
Geplante Prozessinnovation in 2007 (Geplante Prozessinnovation) 1=ja
Anteil des Auslandsumsatzes (Auslandsumsatz) in Prozent
Existenz von High Performance Work Systems (HPWS) 1=ja
Autonome Arbeitsgruppen (Teamwork) 1=ja
Entscheidungsdezentralisierung (Delegation) 1=ja
Wechselnde Aufgaben- oder Tatigkeitsbereiche fiir Mitarbeiter (Job-Rotation) | 1 =ja
Unternehmen ist eine Obergesellschaft (Unternehmenszentrale) 1=ja
Unternehmen ist eine Tochtergesellschaft (Unternehmenstochter) 1=ja
Unternehmen wird von einem Manager gefiihrt (Managerfiihrung) 1=ja
Unternehmen wird vom Eigentiimer und von einem Manager gefiihrt 1=ja

(Mischflihrung)

Unternehmensalter ordinal

1 = bis 2 Jahre;

2 =mebhr als 2 bis 5 Jahre;
3 =mehr als 5 bis 10 Jahre;
4 = mehr als 10 Jahre

Unternehmensalter mehr als 2 bis 5 Jahre (2-5 Jahre) 1=ja
Unternehmensalter mehr als 5 bis 10 Jahre (5-10 Jahre) 1=ja
Unternehmen ist alter als 10 Jahre (élter als 10 Jahre) 1=ja
Bindung an Flachentarifvertrag (Flachentarifvertrag) 1=ja
Bindung an Firmentarifvertrag (Firmentarifvertrag) 1=ja
Unternehmen hat Betriebsrat (Betriebsrat) 1=ja
Unternehmen hat ein gemeinsam besetztes Informations-, Beratungs- 1=ja
und Entscheidungsgremium (Gemeinsames Gremium)

Unternehmen hat eine andere alternative Interessenvertretung 1=ja
(Andere Vertretung)

Unternehmenssitz ist in Westdeutschland (Westdeutschland) 1=ja

Nettoumsatzrendite ordinal (Renditeklassen)

1 = groRer als 10 Prozent;

2 =5 bis 10 Prozent;

3 =2 bis 5 Prozent; 4 = 0 bis
2 Prozent; 5 = negativ
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Nettoumsatzrendite ist groRer als 10 Prozent (Rendite groRer 10 Prozent) 1=ja

Nettoumsatzrendite ist 5 bis 10 Prozent (Rendite 5-10 Prozent) 1=ja
Nettoumsatzrendite ist 2 bis 5 Prozent (Rendite 2-5 Prozent) 1=ja
Nettoumsatzrendite ist negativ (Rendite negativ) 1=ja

Logarithmierter Umsatz pro Mitarbeiter (Produktivitat)

Investitionsplanung ordinal 1 = deutlich héher; 2 = hoher;
3 = gleich; 4 = niedriger;

5 = deutlich niedriger
Geplante Investitionen in 2007 sind deutlich hoher als 2006 1=ja

(Investition deutlich hoher)

Geplante Investitionen in 2007 sind hoher als 2006 (Investition hoher) 1=ja

Geplante Investitionen in 2007 sind niedriger als 2006 (Investition niedriger) | 1 =ja

Geplante Investitionen in 2007 sind deutlich niedriger als 2006 1=ja
(Investition deutlich niedriger)

Branchendummys

In Klammern: Bezeichnungen der Schatzvariablen.
Eigene Zusammenstellung

Die Zahl der Unternehmen, die in den Schitzungen beriicksichtigt werden
konnten, sank aufgrund von Antwortausfillen in einzelnen Fragekategorien auf
2.139 beziehungsweise 2.287 Unternehmen. Die Werte fiir den Log-Ratio-Test
zeigen, dass das Gesamtmodell einen hochsignifikanten Beitrag liefert, um die
Umsténde aufzuzeigen, die Unternehmen dazu bewegen, ihre Mitarbeiter am
Unternehmenserfolg zu beteiligen. Das McFadden-R? (Pseudo-R?) bewegt sich
mit einem Wert von 0,101 und 0,099 in den beiden differenzierten Modell-
varianten (IT und IV) in einem akzeptablen Rahmen und ist vergleichbar mit den
Untersuchungen von Bellmann/Méller (2005) und Strotmann (2005).

Die in Tabelle 13 dargestellten Schitzungen bestétigen den deskriptiven Befund,
dass groflere Unternehmen eher eine Gewinnbeteiligung implementiert haben.
Unabhéngig von der Modellvariante ist die Beschéftigtenvariable fiir alle Formen
der Gewinnbeteiligung auf dem 1%-Fehlerniveau hochsignifikant.

Die Chancen, dass ein Unternehmen eine Gewinnbeteiligung eingefiihrt hat,
steigen ebenfalls hochsignifikant, wenn der Anteil der Hochqualifizierten wichst.
Dies gilt unabhingig davon, ob die Gewinnbeteiligung fiir einzelne Mitarbeiter
reserviert ist oder ob sie eine grofere Gruppe oder sogar die Mehrheit der Mit-
arbeiter erfasst. Zudem erhoht auch die Existenz von High Performance Work
Systems (HPWS) und darunter insbesondere die Delegation von Entscheidungs-
befugnissen an einzelne Mitarbeiter signifikant die Wahrscheinlichkeit, dass ein
Unternehmen eine Gewinnbeteiligung aufweist.*? Beide Befunde gemeinsam sind

42 Die Variable Teamwork ist in Modellvariante IV bei einer Einbindung von mehr als 50 Prozent der Mitarbeiter
in das Gewinnbeteiligungsmodell lediglich auf dem 10%-Fehlerniveau signifikant. Gleiches gilt fiir Job-Rotation
bei Gewinnbeteiligungssystemen fiir einzelne Mitarbeiter; jedoch ist das Vorzeichen hier negativ.
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ein Beleg fiir die Giiltigkeit der theoretischen Erwdgungen in Abschnitt 2.2, dass
namlich Gewinnbeteiligungen Effizienzl6hne darstellen und fiir ihre Implemen-
tierung insbesondere unternehmensspezifische Anreizerwigungen eine entschei-
dende Rolle spielen.

Die Hypothese, dass ein Innovationsumfeld die Wahrscheinlichkeit fiir die
Existenz einer Gewinnbeteiligung erhoht, bestitigt sich zumindest teilweise. Die
Chance, dass eine Mehrheit der Belegschaft am Gewinn beteiligt wird, steigt
signifikant an, wenn ein Unternehmen in den Vorjahren neue Produkte auf seinen
Absatzmirkten eingefiihrt hat. Offen bleibt wiederum, ob dies lediglich einen
erweiterten Verteilungsspielraum signalisiert, an dem die Mitarbeiter ex post
beteiligt werden, oder ob die Gewinnbeteiligung erst die positiven Anreizeffekte
bewirkte, die zu dem erweiterten Verteilungsspielraum gefiihrt haben. Unabhén-
gig davon erhérten beide Gesichtspunkte ebenfalls die Hypothese, dass Gewinn-
beteiligungen als Effizienzlohne fungieren.

Tabelle 13 zeigt dariiber hinaus, dass kiinftige Innovationsaktivititen die
Chance erhdhen, dass eine Gewinnbeteiligung nur fiir einzelne Mitarbeiter ein-
gerichtet wird. Der Zusammenhang ist auf dem 1%-Fehlerniveau hochsignifikant.
Uberraschenderweise ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine Gewinnbeteiligung
eine groflere Gruppe der Mitarbeiter einbindet, unabhéngig vom Innovationsver-
halten des Unternehmens. Und die Ausdehnung der Vertriebsaktivititen auf
ausliandische Absatzmaérkte spielt fiir keines der drei Gewinnbeteiligungsmodelle
eine signifikante Rolle. Gleiches gilt auch fiir die FuE-Intensitit. Dies erlaubt den
vorsichtigen Schluss, dass der Transfer unternehmerischer Risiken vom Arbeit-
geber auf die Arbeitnehmer, wenn liberhaupt, nur ein untergeordnetes Ziel bei
der Einfithrung von Gewinnbeteiligungsmodellen darstellt.

Die aus der Prinzipal-Agent-Theorie abgeleitete Hypothese, dass eine Beteili-
gung am Unternehmenserfolg dazu dient, das Handeln von Mitarbeitern in be-
stimmten Positionen — zum Beispiel in der Geschéfts- oder Abteilungsfithrung —
auf tibergeordnete Ziele auszurichten, wird durch die Schitzungen weitgehend
bestitigt. Die Einbindung eines Unternehmens in eine Konzernstruktur, insbe-
sondere als Tochterunternehmen, erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass eine Ge-
winnbeteiligung fiir einzelne Mitarbeiter oder fiir die Mehrheit der Belegschaft
eingefiihrt worden ist. Uberraschenderweise ist in ausschlieBlich managergefiihr-
ten Unternehmen die Wahrscheinlichkeit, dass eine Gewinnbeteiligung fiir ein-
zelne Mitarbeiter existiert, nicht hoher als in Unternehmen, die ausschlieB3lich
von ihrem Eigentiimer geleitet werden. Die signifikant hdufigere Inzidenz von
Gewinnbeteiligungen in Unternehmen, die in Mischform gefiihrt werden, deutet
darauf hin, dass das Antwortverhalten der befragten Geschiftsfithrungen fiir
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diesen Befund ausschlaggebend sein konnte. Angestellte Manager verstehen sich
unter Umsténden selbst nicht als angestellte Mitarbeiter; sie konnten die Frage
nach Gewinnbeteiligungen fiir einzelne Mitarbeiter verneinen, obwohl sie selbst
in der Funktion als Geschiftsfiihrer am Unternehmenserfolg partizipieren. Im
Unterschied dazu ist es wahrscheinlich, dass Eigentiimer, die in der Geschifts-
leitung aktiv sind und den Fragebogen fiir ihr Unternehmen beantwortet haben,
ihre angestellten Manager als Mitarbeiter betrachten.

Die Hypothese, dass das Unternehmensalter die Wahrscheinlichkeit fiir die
Existenz einer Gewinnbeteiligung beeinflusst, erhirtet sich lediglich im Fall der
Beteiligung einer grofleren Belegschaftsgruppe von 10 bis 50 Prozent der Mitar-
beiter. Ein belastbarer Grund fiir diesen eher iiberraschenden Befund ist auf Basis
der vorliegenden Unternehmensantworten nicht zu ermitteln. Der Standort des
Unternehmens iibt keinen isolierten Effekt aus, was angesichts einheitlicher recht-
licher Rahmenregelungen auch nicht anders zu erwarten war. Im Gegensatz zur
deskriptiven Statistik aus Tabelle 7 fallen Branchenunterschiede nach Kontrolle
gegen andere Einflussfaktoren sehr verhalten aus. Gewinnbeteiligungen fiir mehr
als die Halfte der Belegschaft sind im Bereich Verkehr und Nachrichten seltener
als in den anderen Wirtschaftszweigen. Bei einem Abdeckungsgrad von 10 bis
50 Prozent der Mitarbeiter gilt dies auch fiir das Verarbeitende Gewerbe und zu-
mindest auf 10%-Fehlerniveau fiir den Bau (nicht in der Tabelle 13 ausgewiesen).

Die Bindung an einen Fliachentarifvertrag erweist sich auch in der multivariaten
Schitzung und damit nach Kontrolle gegen andere Einflussgroflen als Hemmnis
fiir die Einfiihrung von Gewinnbeteiligungssystemen, bei denen die Mehrheit der
Belegschaft am Erfolg ihres Unternehmens partizipiert. Dagegen wirkt sich der
Abschluss eines Firmentarifvertrags nicht signifikant auf die Wahrscheinlichkeit
aus, dass die Mitarbeiter am Unternehmenserfolg teilhaben. Der in Tabelle 10
dargestellte hohe Anteil von 34,6 Prozent ist daher auf die Hiufung von anderen
signifikanten Determinanten unter den Unternehmen zuriickzufiihren, die einen
Firmentarifvertrag geschlossen haben.*

Die Schitzergebnisse bestitigen ferner, dass die Existenz eines von Arbeit-
gebern und Mitarbeitern gemeinsam besetzten alternativen Mitbestimmungsgre-
miums die Wahrscheinlichkeit der Existenz einer Gewinnbeteiligung signifikant
erhoht. Dieser Zusammenhang ist fiir alle Gewinnbeteiligungsmodelle in allen
Schitzvarianten mindestens auf dem 5%-Fehlerniveau abgesichert. Das bedeutet:
Etablieren Geschéftsfilhrung sowie Belegschaft gemeinsam einen offenen, ver-

43 Eine Identifizierung dieser Faktoren erfordert eine eigenstindige 6konometrische Analyse der Merkmale von
Unternehmen, die an einen Firmentarifvertrag gebunden sind.
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trauensvollen, kooperativen Umgang durch die Implementierung eines auf ihre
Bediirfnisse abgestimmten freiwilligen Mitbestimmungsmodells, schaffen sie
die erforderliche Basis fiir die umfangreiche Beteiligung der Mitarbeiter am
Unternehmenserfolg.

In Tabelle 11 lag zwar der Anteil der Unternehmen mit Betriebsrat, die eine
Gewinnbeteiligung eingefiihrt haben, mit knapp 35 Prozent deutlich hoher als in
Unternechmen ohne jegliche Interessenvertretung. Die 6konometrischen Schat-
zungen zeigen jedoch, dass von der gesetzlich legitimierten Mitbestimmungsform
kein signifikanter Effekt auf die Wahrscheinlichkeit ausgeht, dass eine Gewinn-
beteiligung existiert.* Betriebsrat und gemeinsam besetztes Informations-, Be-
ratungs- und Entscheidungsgremium sind dabei eher Substitute als Komplemente:
Nicht einmal in 10 Prozent der Unternehmen mit einer Gewinnbeteiligung, die
ein betriebliches Mitbestimmungsgremium aufweisen, existieren sowohl ein
Betriebsrat als auch ein zusitzliches gemeinsam besetztes Gremium. Daher ist
der Schluss unzuléssig, dass die alternative Mitbestimmungsform lediglich einen
potenziellen Einfluss der Betriebsratsvariablen verdeckt. Schlie8lich kann fiir die
sonstigen alternativen Formen einer Interessenvertretung (wie etwa Mitarbeiter-
ausschiisse und Belegschaftssprecher) ebenfalls kein signifikanter Einfluss auf
die Wahrscheinlichkeit festgestellt werden, dass in einem Unternehmen eine
Gewinnbeteiligung existiert.

Die Chance, dass ein Unternehmen eine Beteiligung fiir einzelne Mitarbeiter
oder fiir die Mehrheit der Belegschaft implementiert hat, erhoht sich signifikant,
wenn Unternehmen {iber eine bessere Ertragslage berichten. Dies gilt gleicher-
mafen bei der Betrachtung der ordinalen Renditevariablen wie bei den einzelnen
Renditeklassen. Analog zur Innovationsaktivitdt bleibt jedoch unklar, ob die
bessere Ertragslage einen hoheren Verteilungsspielraum signalisiert, der den
Mitarbeitern zugutekommt, oder ob die Gewinnbeteiligung tiber positive Anreiz-
effekte ursdchlich zur besseren Ertragslage beigesteuert hat. Fiir das Erstge-
nannte spricht zunichst, dass sich kein statistisch abgesicherter Zusammenhang
zwischen der Existenz einer Gewinnbeteiligung und der Produktivititsvariable
herstellen ldsst. Es bleibt aber ein Fragezeichen, weil die Produktivititsvariable
aufgrund der Datenlage erstens nicht gegen unterschiedliche Vorleistungsquoten
kontrolliert werden kann. Zweitens kommt hinzu, dass die Schitzergebnisse
insgesamt den Eindruck verstirken, dass Unternehmen mit Gewinnbeteiligung
andere Organisationsstrukturen aufweisen und sich in einem anderen wirtschaft-

44 In zwei Modellvarianten — I und II — existiert bei Gewinnbeteiligungen fiir einzelne Mitarbeiter sogar ein schwach
signifikanter negativer Zusammenhang.
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lichen Umfeld bewegen als Unternechmen ohne Gewinnbeteiligung. Potenzielle
Produktivitatsunterschiede zwischen Unternehmen mit und ohne Gewinnbeteili-
gung, die sich im gleichen Umfeld bewegen, bleiben in diesem Verfahren jedoch
verborgen. In diesem Fall kann die Insignifikanz der Produktivitétsvariablen auch
damit zusammenhéngen, dass in Unternehmen, die sich in einem volatilen Umfeld
bewegen, in der Regel eine Gewinnbeteiligung existiert, wihrend Unternehmen
in einem relativ stabilen Umfeld auf eine Beteiligung am Unternehmenserfolg
verzichten und dieser Verzicht aus Effizienzgriinden angemessen ist.

Die Schitzungen in Tabelle 13 verdeutlichen, dass von Gewinnbeteiligungen
kein abschreckender Effekt auf die Investitionsbereitschaft eines Unternehmens
ausgeht und somit die Kritik am Weitzman-Modell hinsichtlich der Effekte auf
die Kapitalbildung unberechtigt ist. Wenn zwischen Gewinnbeteiligung und In-
vestitionsbereitschaft ein Zusammenhang existiert, so ist dieser positiv. Die or-
dinal skalierte Variable fiir die Investitionsbereitschaft weist das hierfiir erforder-
liche negative Vorzeichen auf (kleinere Werte implizieren eine hdhere Investi-
tionsbereitschaft) und ist auf dem 1%-Fehlerniveau hochsignifikant. Auch die
Dummy-Variablen haben bei einer Beteiligung am Unternehmenserfolg fiir ein-
zelne Mitarbeiter und fiir mehr als 50 Prozent der Mitarbeiter die korrekten
Vorzeichen und signifikante Koeffizientenwerte.

4.4 Motive der Unternehmen

Ebenso wenig wie andere Betriebs- oder Unternehmenserhebungen ermoglicht
das IW-Zukunftspanel Riickschliisse darauf, ob eine Gewinnbeteiligung eine
relativ gute Ertragslage voraussetzt oder eine solche erst schafft. Es erlaubt jedoch
im Unterschied zu den bisher existierenden Erhebungen Aussagen iiber die hand-
lungsleitenden spezifischen Motive der antwortenden Unternehmen. Diese wur-
den im Rahmen der vierten Befragungswelle des IW-Zukunftspanels gebeten,
ihre Griinde fiir die Einfiihrung einer Beteiligung zu nennen. Insgesamt liegen
fiir 704 Unternehmen, die eine Gewinnbeteiligung implementiert haben, verwert-
bare Antworten auf Fragen zu den Motiven vor. Die Antworten wurden zunichst
34 Einzelmotiven zugeordnet. Diese wiederum wurden anschlieend zu zehn
Motivgruppen zusammengefasst:
1. Antwortete ein Unternehmen dahingehend, dass die Einrichtung einer Ge-
winnbeteiligung sein Image verbessern solle, eine Beteiligung in der Branche
oder Region iiblich sei oder der Wettbewerb dazu zwénge, so wurden diese Ant-
worten der Kategorie ,,Externer Einfluss“ zugeordnet.
2. Wenn ein Unternehmen darauf verwies, dass Mitarbeiter zugleich Miteigen-
timer des Unternehmens seien, eine Beteiligung am Firmenerfolg Bestandteil
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der Unternehmensphilosophie sei oder in der Tradition des Unternehmens ldge,
wurden die Antworten in der Rubrik ,,Interner Betriebskontext* erfasst.

3. Soll mit einer Gewinnbeteiligung die Identifikation mit dem Unternechmen
verstirkt, die Zufriedenheit der Mitarbeiter erhoht oder das Betriebsklima ver-
bessert werden, so fungiert sie in dem betreffenden Unternehmen als ,,Hygiene-
faktor”, mit dem einem abweichenden, effizienzschadigenden Verhalten vorge-
beugt werden soll.

4. Angaben, die auf eine beabsichtigte Steigerung der Attraktivitit des Unter-
nehmens fiir bereits beschiftigte Mitarbeiter oder fiir potenzielle Bewerber hin-
deuten, wurden der Rubrik ,,Personalauswahl zugeteilt.

5. Hat ein Unternehmen mit seinen Mitarbeitern Zielvereinbarungen getroffen
oder beabsichtigte es, die unternehmerische und die Eigenverantwortung der
Mitarbeiter zu stirken, so wurden die Angaben zur Rubrik ,,Zielorientierung/
Delegation* zusammengefasst.

6. Motive, die auf eine Steigerung von Produktivitit und Qualitit sowie von
Kreativitit, Innovationsaktivitdt und Anpassungsbereitschaft schlieBen lieBen,
wurden zur Gruppe ,,Anreizinstrument™ aggregiert.

7. Wenn fiir das antwortende Unternehmen eine Gewinnbeteiligung dazu dient,
dass die Mitarbeiter fiir geleistete Uberstunden oder den Ausfall von Weihnachts-
und Urlaubsgeld entschidigt werden sollen, wurde dies in der Kategorie ,,Kom-
pensationsleistung* erfasst.

8. Sollen durch Gewinnbeteiligungen die Mitarbeiter in fairem Umfang am
Erfolg der Unternehmung partizipieren, oder soll die Beteiligung eine gerechte
Lohndifferenzierung ermdglichen, wurden die entsprechenden Aussagen der
Motivgruppe ,,Lohngerechtigkeit” zugeteilt.

9. Eine Reihe von Antworten deutete darauf hin, dass die Gewinnbeteiligung der
Schaffung von Verteilungsspielraumen dient oder aber deren Existenz voraussetzt.
Da eine Trennung dieser beiden Aspekte nicht moglich war, wurden sie zu der
einheitlichen Rubrik ,,Verteilungsspielraum® zusammengefasst.

10. Dient die Gewinnbeteiligung den Zielen der Lohnflexibilisierung, der Kosten-
einsparung oder der Standortsicherung, wurden die Angaben der Motivkategorie
,Beschiftigungsstabilisierung* zugeordnet.

Die Motivgruppen ,,Anreizinstrument*, ,,L ohngerechtigkeit* und ,, Verteilungs-
spielraum® lassen sich den verschiedenen Effizienzlohnansitzen zuordnen. Ab-
bildung 5 zeigt, dass Effizienzlohnerwédgungen das Hauptmotiv fiir die Einfiihrung
von Gewinnbeteiligungssystemen bilden. Fast 85 Prozent der befragten Unter-
nehmen sehen in der Gewinnbeteiligung ein ,,Anreizinstrument®, 19,5 Prozent
mochten mit ihr ,,Lohngerechtigkeit* herstellen, und knapp 7 Prozent der Unter-
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Motive der Unternehmen Avbiidung s
bei Einfiihrung von
Gewinnbeteiligungen 2007

in Prozent der Unternehmen (Mehrfachantworten)

nehmen verwiesen auf das
Motiv ,,Schaffung oder Exis-
tenz eines Verteilungsspiel-
raums®. Untersuchungen dazu,
dass Unterschiede zwischen

Externer Einfluss 137 Unternehmen bestehen, wel-
Interner Betriebskontext [l 7,8 che die Gewinnbeteiligung auf
Hygienefaktor B 169 einen unterschiedlich hohen
Personalauswahl B 25 Anteil der Belegschaft aus-
Zielorientierung/Delegation [l 11,5 dehnen, existieren aber kaum.
Anreizinstrument I 557 Der Chi?-Test signalisiert
Kompensation | 0,6 zwar, dass fiir Unternehmen,
Lohngerechtigkeit I 195 die eine Gewinnbeteiligung
Verteilungsspielraum Heo fiir eine Gruppe von 10 bis

50 Prozent der Mitarbeiter
einrichten, das Motiv Schaf-
fung oder Existenz eines ,, Ver-
teilungsspielraums® signifikant hiufiger eine Rolle gespielt hat als bei Beteili-
gungsformen, die nur einzelne Mitarbeiter oder aber mehr als die Hélfte der
Belegschaft am Gewinn beteiligen. Da jedoch die Motivgruppe ,,Verteilungs-
spielraum® unter den Effizienzlohnmotiven jene mit der geringsten Antwort-
intensitit (Nj, = 49) ist, darf insgesamt davon ausgegangen werden, dass die
verschiedenen Effizienzlohnerwagungen fiir alle drei Gewinnbeteiligungsformen
gleichermafen relevant sind.

Fiir rund ein Viertel der Unternehmen dienen Gewinnbeteiligungen als Ins-
trument, um geeignete Mitarbeiter zu rekrutieren und zu binden (,,Personalaus-
wahl®). Dabei gilt dies erwartungsgeméf vor allem fiir Beteiligungsmodelle, die
fir einzelne Mitarbeiter reserviert sind. Gut 30 Prozent der Unternehmen, die
eine derartige konzentrierte Gewinnbeteiligung implementiert haben, gaben dieses
Motiv an. In den anderen beiden Formen waren es lediglich zwischen 18 und
22 Prozent.*

In knapp 17 Prozent der Fille dient eine Gewinnbeteiligung der Verbesserung
oder dem Erhalt eines Betriebsklimas, das unerwiinschten Verhaltensweisen der
Mitarbeiter vorbeugt (,,Hygienefaktor). Und knapp 8 Prozent der Unternehmen
verwiesen auf Motive, die auf den ,,internen Betriebskontext* hindeuten — also
auf Miteigentlimerschaft oder Firmenphilosophie.

Beschaftigungsstabilisierung [l 8,8

Quelle: IW-Zukunftspanel (IW Consult, 2007)

43 Der ChiZ-Test ist auf dem 5%-Fehlerniveau signifikant.
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Mehr als jedes neunte Unternehmen sieht in einer Gewinnbeteiligung ein
Instrument, um die Zielorientierung und die unternehmerische Verantwortung
seiner Mitarbeiter zu stirken. Obwohl bei Gewinnbeteiligungsmodellen fiir ein-
zelne Mitarbeiter der Anteil mit 14,5 Prozent die entsprechenden Anteilswerte
bei den beiden anderen Gewinnbeteiligungsformen erwartungsgemas iibersteigt,
signalisiert der Chi?-Test, dass dieser Zusammenhang lediglich auf dem 10%-
Fehlerniveau und damit nur schwach signifikant ist.

Uberraschend ist vor allem, dass das Motiv ,,Beschiftigungsstabilisierung*
mit nur knapp 9 Prozent der Unternehmen lediglich eine untergeordnete Rolle
bei der Einfiihrung von Gewinnbeteiligungsmodellen spielt. Bei den Firmen je-
doch, fiir die dieses Motiv relevant ist, erstreckt sich die Beteiligung erwartungs-
gemal signifikant hiufiger auf grofere Belegschaftsgruppen oder die Mehrheit
der Beschiftigten.

4.5 Zwischenfazit

Alles in allem bestétigen die empirischen Befunde auf der Basis des TW-
Zukunftspanels (IW Consult, 2007) die Ergebnisse élterer Studien mit Daten aus
dem [AB-Betriebspanel (Bellmann/Moller, 2005; Strotmann, 2005). Die Wahr-
scheinlichkeit, dass in einem Unternchmen eine Gewinnbeteiligung existiert,
héngt positiv zusammen mit:
e der GroBe des Unternehmens gemessen an der Zahl der Beschéftigten,
e der Hohe des Anteils der Hochqualifizierten in der Belegschaft,
e der unmittelbaren Einbindung der Mitarbeiter in die Entscheidungsprozesse
beziehungsweise der Implementierung sogenannter High Performance Work
Systems,
e der Einbindung in eine Konzernstruktur,
¢ ciner verbesserten Ertragslage sowie
e der Investitionsbereitschaft.

Dartiber hinaus zeigt das IW-Zukunftspanel drei weitere Einflussfaktoren, die
von den anderen empirischen Untersuchungen nicht identifiziert worden sind:
o Erstens erhoht die Einrichtung alternativer, freiwilliger Mitbestimmungsformen
jenseits der Betriebsverfassung ebenfalls die Wahrscheinlichkeit, dass in einem
Unternehmen eine Gewinnbeteiligung existiert. Gemeinsam besetzte Informa-
tions-, Beratungs- und Entscheidungsgremien konnen die fiir eine Gewinnbetei-
ligung erforderliche Vertrauensgrundlage schaffen.
e Zweitens existiert eine Beteiligung am Unternehmenserfolg umso eher, je
aktiver das Unternehmen neue Produkte auf seinen Absatzmérkten platziert hat
(Beteiligungsumfang: Gewinnbeteiligung fiir mehr als die Hélfte der Belegschaft)
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oder je aktiver es Prozessinnovationen umzusetzen versucht (Beteiligungsumfang:
Gewinnbeteiligung fiir einzelne Mitarbeiter).
¢ Drittens reduziert die Bindung an einen Fliachentarifvertrag die Wahrschein-
lichkeit fiir die Existenz einer Gewinnbeteiligung.*®

Das IW-Zukunftspanel bietet im Unterschied zu den anderen empirischen
Erhebungen auch einen direkten Zugang zu den Motiven, welche die Unternehmen
bei der Implementierung einer Gewinnbeteiligung gelenkt haben. Dabei zeigt
sich, dass die iiberwiegende Mehrzahl der Unternehmen eine Gewinnbeteiligung
als Effizienzlohn verwendet, der die Mitarbeiter zu einer Steigerung ihrer Leistung,
Kreativitdt und Anpassungsbereitschaft bewegen oder diese erhalten soll. Ein
gutes Viertel der Firmen sicht in der Gewinnbeteiligung zudem ein addquates
Instrument fiir die betriebliche Personalpolitik, um die Attraktivitit als Arbeitgeber
fiir bestimmte Beschiftigtengruppen zu erhohen.

Kapitel 4: Das Wichtigste in Kiirze

e In gut einem Viertel der Unternehmen in der Industrie und den industrie-
nahen Verbundbranchen existiert eine Gewinnbeteiligung. In jeweils 11 Prozent
der Unternehmen erstreckt sich diese entweder auf die Mehrheit der Mitarbeiter
oder auf einzelne Mitarbeiter.

e Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Gewinnbeteiligung existiert, steigt mit
zunehmender Zahl der Beschéftigten in einem Unternehmen.

¢ Die Bindung an einen Flichentarifvertrag reduziert die Wahrscheinlichkeit,
dass eine Gewinnbeteiligung existiert. Nur jedes flinfte tarifgebundene Unter-
nehmen hat eine solche implementiert, wihrend dies fiir jedes vierte tarif-
ungebundene Unternehmen gilt.

e Ein von Mitarbeitern und Geschéftsleitung gemeinsam besetztes alternatives
Mitbestimmungsgremium fordert die Verbreitung von Gewinnbeteiligungen.
In vier von zehn Unternehmen, in denen Arbeitnehmervertreter und Manage-
ment tiber unternehmens- und betriebspolitische Aspekte beraten und entschei-
den, existiert eine Gewinnbeteiligung. Dies gilt hingegen nur fiir ein Drittel
der Unternehmen, in denen ein Betriebsrat die Interessen der Beschiftigten
vertritt, und sogar nur in 22 Prozent der Unternehmen ohne jede Interessen-
vertretung.

¢ Gewinnbeteiligungen sind insbesondere in Unternehmen verbreitet, die sich
in einem Effizienzlohnumfeld bewegen. Darauf deuten nicht nur der hohere

46 1n der Untersuchung von Strotmann (2005) ist dieser Zusammenhang lediglich auf dem 10%-Fehlerniveau
signifikant.
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Anteil von Hochqualifizierten in der Belegschaft und eine tendenziell stérkere
Innovationsaktivitit der Unternehmen mit Gewinnbeteiligung hin, sondern
vor allem die ausgepragteren Tendenzen, Entscheidungsbefugnisse zu dezent-
ralisieren.

¢ Unternehmen, die eine Gewinnbeteiligung fiir einzelne oder fiir mehr als
50 Prozent der Mitarbeiter eingerichtet haben, weisen hohere Nettoumsatz-
renditen auf als Unternehmen ohne Gewinnbeteiligung.

¢ Entgegen vielfach gedulerten Befiirchtungen haben Gewinnbeteiligungen
eher einen stimulierenden Effekt auf die Investitionsbereitschaft der Unter-
nehmen.

¢ Positive Anreizeffekte auf die Mitarbeiter sind die Hauptmotive der Unter-
nehmen fiir die Implementierung von Gewinnbeteiligungen. Auch fiir die
Personalauswahl spielen Gewinnbeteiligungen eine wichtige Rolle — insbe-
sondere solche, die fiir ausgesuchte Mitarbeiter reserviert sind. Das Motiv der
Beschiftigungssicherung ist hingegen fiir die Unternechmen weniger haufig
handlungsleitend.

Gewinnbeteiligung und Tarifpolitik

5.1 Tarifpolitische Regelungen zu Erfolgsbeteiligungen

In der Tarifpolitik st6Bt die Einfiihrung von Erfolgsbeteiligungen auf das
Problem, ob diese zusitzlich zum bisherigen Fixlohn — also on top — gewahrt
werden, wie es die Gewerkschaften fordern, oder ob ein Teil des bisherigen Fix-
lohns variabel gestaltet wird, wie es die Arbeitgeberverbande in der Regel fordern.
Die Gewerkschaften lehnen es ab, den Arbeitnehmern neben ihrem Beschifti-
gungsrisiko auch noch ein Einkommensrisiko aufzubiirden. Und infolge dieser
Risikoaversion sind sie nicht bereit, einen sicheren Fixlohnanteil gegen einen
variablen Einkommensanteil zu tauschen, auch wenn der Erwartungswert der
variablen Zahlung hoher ist als der (sichere) Wert der festen Zahlung. Sie ziehen
daher grundsitzlich Fixlohnmodelle Beteiligungssystemen vor. Dennoch haben
in den vergangenen Jahren Gewinnbeteiligungen und leistungsabhidngige Ver-
giitungsformen in einige Tarifvertrige Eingang gefunden.
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Tabelle 14 gibt einen Uberblick iiber tarifliche Regelungen zu Gewinnbeteili-
gungen. Diese Regelungen kniipfen nicht an die Monatseinkommen, sondern an
die Jahressonderzahlung an. Da Letztere nur einmal im Jahr anfillt, sind die
Gewerkschaften hier eher bereit, einen sicheren Ertrag gegen einen unsicheren
einzutauschen. Die tariflichen Regelungen sehen vor, dass die Sonderzahlungen
in einem bestimmten Korridor schwanken kdnnen. Den Orientierungspunkt
bildet dabei der tarifvertraglich vereinbarte Regelsatz. Dieser entspricht beispiels-
weise in der Chemischen Industrie in den westdeutschen Bundeslédndern 95 Pro-
zent eines Monatseinkommens (ME) und in den ostdeutschen Bundesldndern
65 Prozent. In wirtschaftlich guten Zeiten sieht die Chemie-Regelung vor, dass
die Betriebe in Abstimmung mit ihren Betriebsriten bis zu 125 Prozent bezie-
hungsweise bis zu 95 Prozent eines Monatseinkommens zahlen, je nachdem ob
der West- oder der Ost-Tarif gilt. Bei schlechter Auftragslage ist eine Absenkung
um bis zu 15 Prozentpunkte auf 80 Prozent (West) beziechungsweise 50 Prozent
(Ost) moglich.

Tarifliche Regelungen zur erfolgsorientierten Tabelle 14
Entlohnung bei der Jahressonderzahlung (Auswahl)

Tarifbereich Gewerk- | Variable Sonderzahlungen
schaft in Abhangigkeit vom Unternehmenserfolg'

Bergbau

Kali- und Steinsalzbergbau IG BCE 80-120 Prozent
(Normalsatz: 100 Prozent eines ME)

Kalk- und Dolomitindustrie IGBCE + |[90-135 Prozent
1G BAU (Normalsatz: 105 Prozent eines ME)

Verarbeitendes Gewerbe

Erndhrungsgewerbe NGG Bandbreite von +/-20 Prozentpunkten
(um den je nach Branche unterschiedlichen Normal-
satz)
Brauereien (Baden-Wiirt- NGG BW: 80-140 Prozent; Hessen, Rheinland-Rhein-
temberg, Hessen, Rheinland- hessen: 80-120 Prozent (Normalsatz: jeweils
Rheinhessen) 100 Prozent eines ME)
Feinkost-, Nahrmittel- und NGG 90-130 Prozent
Teigwarenindustrie (Hessen, (Normalsatz: 110 Prozent eines ME)

Rheinland-Pfalz)

Obst- und gemiiseverarbei- | NGG 80-120 Prozent
tende Industrie (NRW) (Normalsatz: 100 Prozent eine ME)

SiRwarenindustrie (West) NGG 80-120 Prozent
(Normalsatz: 100 Prozent eines ME)

Chemische Industrie IG BCE West: 80-125 Prozent; Ost: 50-95 Prozent (Normal-
satz: 95/65 Prozent eines ME flir West/Ost)
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Feinkeramische Industrie IG BCE 80-125 Prozent
(West) (Normalsatz: 100 Prozent eines ME)
Kunststoffverarbeitende In- IG BCE BW: 75-125 Prozent
dustrie (Baden-Wiirttemberg, (Normalsatz: 100 Prozent eines ME);
Bayern, Hessen) Bayern: 77-122 Prozent
(Normalsatz: 97 Prozent eines ME);
Hessen: 80-125 Prozent
(Normalsatz: 100 Prozent eines ME)
Holz- und kunststoff- IG Metall | BW: 50-90 Prozent
verarbeitende Industrie (Normalsatz: 70 Prozent eines ME);
(Baden-Wiirttemberg, Rhein- Rheinland-Pfalz: 42,4-82,5 Prozent
land-Pfalz, Westfalen-Lippe, (Normalsatz: 62,5 Prozent eines ME);
Niedersachsen/Bremen) Westfalen-Lippe, Niedersachsen-Bremen: 37,5-77,5
Prozent (Normalsatz: 57,5 Prozent eines ME)
Energie
Vattenfall Europe (Konzern- | IG BCE, | Zusatzliche ertragsabhéngige Sonderzahlung
tarifvertrag) ver.di, (14. Monatsvergiitung) von 30-100 Prozent eines
IG Metall | ME (Normalsatz bei Erreichen eines bestimmten
Konzern-Planwerts: 65 Prozent eines ME)
E.ON (Konzerntarifvertrag) 1G BCE, Zusatzliche erfolgsabhéngige Jahresleistung
ver.di (14. Monatsverglitung) von 20-100 Prozent eines
ME (Normalsatz: 60 Prozent eines ME)
Dienstleistungen/
Handwerk
Privates Bankgewerbe ver.di 90-120 Prozent
(Normalsatz: 100 Prozent eines ME)
Reiseblirogewerbe ver.di 70-140 Prozent (0-200 Prozent, falls von der
Maglichkeit einer teilweise variablen Monatsver-
giitung kein Gebrauch gemacht wird) (Normalsatz:
nicht festgelegt; bis 2002: 100 Prozent eines ME;
2003/04: 90 Prozent eines ME)
Deutsche Telekom (Firmen- | ver.di Festbetrag plus leistungs- und ergebnisbezogene
tarifvertrag) Komponente
Elektrohandwerk IG Metall | Bandbreite von +/-15 Prozent (um den Normalsatz
(Hessen, Rheinland-Pfalz) von maximal 50 Prozent eines ME)
Kfz-Gewerbe IG Metall | Bandbreite von 15-92,5 Prozent (um den Normal-
(Hessen) satz von maximal 50 Prozent eines ME)
Metallhandwerk IG Metall | Bandbreite von +/-50 Prozent (um den Normalsatz
(Niedersachsen) von maximal 50 Prozent eines ME)
Textilreinigungsgewerbe DHV Bei wirtschaftlichem Erfolg des Arbeitgebers liber den

Grundbetrag von maximal 150 Euro hinausgehende
Jahressonderzahlung

1 Angegeben ist die Bandbreite, innerhalb derer durch eine Betriebsvereinbarung vom maximal erreichbaren Normalsatz (Werte
in Klammern) nach unten/oben abgewichen werden kann;
ME = Monatseinkommen; DHV = Deutscher Handels- und Industrieangestelltenverband im CGB.

Quellen: BDA-Tarifarchiv; WSI-Tarifarchiv
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Die IG Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE) hat auch in anderen Tarifbereichen,
fiir die sie zustindig ist, Regelungen getroffen, die mit denen in der Chemischen
Industrie vergleichbar sind — im Bergbau ebenso wie in der Feinkeramischen
Industrie, in der Kunststoffverarbeitung oder im Energiesektor, wo Gewinnbe-
teiligungen im Rahmen von Firmentarifvertrdgen (etwa bei Vattenfall Europe
oder E.ON) geregelt sind. Neben der IG BCE hat vor allem die Gewerkschaft
Nahrung, Genuss, Gaststitten (NGG) tarifliche Regelungen tiber variable Son-
derzahlungen getroffen. Die NGG stimmte fiir das gesamte Erndhrungsgewerbe
einer Offnung der Sonderzahlung zu. Diese muss allerdings in den einzelnen
Tarifbereichen dieses Wirtschaftszweigs noch nach und nach ausgefiillt werden.
Bislang sehen die Korridore in der Obst- und gemiiseverarbeitenden Industrie
Nordrhein-Westfalen und in der westdeutschen SiiBwarenindustrie eine Schwan-
kung von plus/minus 20 Prozent um die feste Jahressonderzahlung in Hohe eines
Monatseinkommens vor. In den Brauereien Baden-Wiirttembergs ist eine Abwei-
chung nach oben um bis zu 40 Prozent moglich.

Den grofiten Korridor allerdings weist das Reisebiirogewerbe auf. Hier hat die
Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) schrittweise einer vollstindigen
Offnung der Jahressonderzahlung zugestimmt. Die tariflich vereinbarte feste
Jahressonderzahlung wurde zunéchst von 100 auf 90 Prozent gesenkt und dann
vollstindig variabilisiert. Sofern die Monatsentgelte eine variable Leistungskom-
ponente vorsehen, kann die Sonderzahlung zwischen 70 und 140 Prozent eines
Monatseinkommens betragen. Ohne Leistungskomponente bei den Monatsentgelten
ist ein Korridor von 0 bis 200 Prozent eines Monatseinkommens vorgesehen.
Auch im Handwerk hat die Gewerkschaft (IG Metall) einigen Korridorlésungen
mit groBen Bandbreiten zugestimmt. Im niedersdchsischen Metallhandwerk kann
die Jahressonderzahlung um plus/minus 50 Prozent um den festen Normalsatz
von 50 Prozent schwanken.

Bislang ist die Anzahl der Tarifbereiche, in denen eine erfolgsabhéngige Jah-
ressonderzahlung gilt, noch {iberschaubar. Gro3e Branchen wie der Handel, der
Offentliche Dienst oder die Metall- und Elektroindustrie kennen noch keine
variablen Sonderzahlungen. Der Arbeitgeberverband Gesamtmetall hatte zwar
bereits 1997 in seiner ,,Frankfurter Erklarung® gefordert, das Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld sowie die vermogenswirksamen Leistungen erfolgsabhéngig zu ge-
stalten. Damit lieBen sich in der Metallbranche 10 Prozent der Entgeltsumme
flexibilisieren. Dieser Vorstofl wurde von der IG Metall allerdings nicht aufge-
griffen. Erst im Herbst 2006 unternahm der damalige 1G-Metall-Vorsitzende
Jirgen Peters einen dhnlichen VorstoB, jedoch ohne dass in der Tarifrunde 2007
iiber diese Option verhandelt wurde.
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Ohnehin stellen die bislang vereinbarten Regelungen nur einen ersten Schritt
in Richtung Beteiligungskomponente dar. Bezieht man etwa den variablen Anteil
von insgesamt 45 Prozentpunkten in der Chemischen Industrie auf ein Jahres-
einkommen, sind gerade einmal 3,5 Prozent des Jahresentgelts flexibel. Deutlich
hdéher fillt dieser Anteil mit iiber 16 Prozent im Reisebiirogewerbe aus, wo im
Extremfall zwei Monatseinkommen als Sonderzahlung anfallen kénnen.

Bei den Erfolgsbeteiligungen handelt es sich in der Regel nicht um reine On-
top-Zusatzleistungen, da bei schlechter Ertragslage auch Abweichungen nach
unten moglich sind. Dabei sind die Bandbreiten in einigen Branchen asymmetrisch
angelegt: Sie sehen nach oben eine groflere Abweichung vor als nach unten — so
zum Beispiel in der Chemischen und der Feinkeramischen Industrie oder im
Bankgewerbe. Lediglich in der Textilreinigung kommt der Bonus oben drauf. Bei
den dort aufgefiihrten Firmentarifvertrigen werden die Erfolgsbeteiligungen
zusitzlich zur festen Jahressonderzahlung als 14. Monatsgehalt gewéhrt.

Eine Alternative zur erfolgsabhingigen Gestaltung von Sonderzahlungen sind
variable tarifliche Einmalzahlungen in Abhéngigkeit vom Unternehmenserfolg
(Tabelle 15). Unter tariflichen Einmalzahlungen werden im Folgenden Tarifent-
gelte verstanden, die in einer Tarifrunde zusétzlich zu oder anstelle von linearen
Entgelterhdhungen gezahlt werden, aber nicht in die Lohn- und Gehaltstabellen
eingehen. In fritheren Tarifverhandlungen wurden solche Einmalzahlungen héu-
fig in Form von Pauschalzahlungen gewéhrt, die zum Ausgleich von sogenannten
Nullmonaten dienten, welche einer tabellenwirksamen Entgelterhhung oftmals
vorausgingen. Diese Pauschalzahlungen fielen in der Regel fiir alle Arbeitnehmer
gleich hoch aus, unabhéingig vom Monatseinkommen. In den jiingsten Tarif-
verhandlungen sind sie zu variablen Einmalzahlungen weiterentwickelt worden.
In der Tarifrunde 2005 stimmte die IG BCE einer Regelung zu, wonach — neben
einer Erhohung der Tarifentgelte um 2,7 Prozent — eine tariflich ausgehandelte
Einmalzahlung geleistet werden sollte, die umgerechnet 22,8 Prozent eines
Monatseinkommens ausmachte, aber flexibel gehandhabt werden konnte. Arbeit-
geber und Betriebsrat konnten sie aus wirtschaftlichen Griinden per Betriebs-
vereinbarung verschieben, kiirzen oder wegfallen lassen. Auch die folgende
Tarifrunde 2007 griff diese Regelung auf. Zuséitzlich zur Tariferhdhung von
3,6 Prozent wurde eine nicht in die Tarifbasis (Lohn- und Gehaltstabellen) ein-
gehende variable Einmalzahlung von umgerechnet bis zu 9,8 Prozent eines
Monatseinkommens gewahrt.*?

47 Angabe des Bundesarbeitgeberverbands Chemie. Diese Angabe bezieht sich auf Arbeitnehmer in Normalschicht.
Bei Wechselschichten erhoht sich dieser Wert nach Verbandsangaben auf bis zu 12,8 Prozent eines monatlichen
Tarifentgelts.
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Tarifliche Regelungen zur erfolgsorientierten

Tabelle 15

Entlohnung bei Einmalzahlungen (Auswahl)

Tarifbereich

Gewerkschaft

Variable Einmalzahlungen
in Abhéangigkeit vom Unternehmenserfolg

Verarbeitendes Gewerbe

Chemische Industrie IG BCE Tarifabschliisse 2005, 2007:
Flexible Einmalzahlung in Abhéangigkeit von der
wirtschaftlichen Entwicklung
(2007: 9,8-12,8 Prozent eines Monatseinkommens)
Holz- und kunststoff- | 1G Metall Tarifabschliisse 2006: Flexible Einmalzahlungen jeweils
verarbeitende Industrie in Abhéngigkeit vom wirtschaftlichen Erfolg:
(Berlin-Brandenburg, Berlin-Brandenburg: 0-270 Euro
Hessen, Niedersachsen- (Normalsatz: 135 Euro);
Bremen, Westfalen- Hessen: 100-300 Euro
Lippe) (Normalsatz: 200 Euro);
Niedersachsen-Bremen,
Westfalen-Lippe: 0-700 Euro
(Normalsatz: 350 Euro);
Tarifabschluss 2007: Flexible Einmalzahlungen jeweils
in Abhéngigkeit vom wirtschaftlichen Erfolg von
0-600 Euro (fiir 2007)
und 0-700 Euro (fiir 2008)
Metall- und Elektro- IG Metall Tarifabschluss 2006: Flexible Einmalzahlungen in Ab-
industrie hangigkeit von der wirtschaftlichen Entwicklung von
0-620 Euro (Normalsatz: 310 Euro);
Tarifabschluss 2007: Die tarifliche Entgelterhéhung
von 1,7 Prozent sowie flinf Einmalzahlungen von
monatlich 0,7 Prozent in 2008 kénnen je nach
wirtschaftlicher Lage um bis zu vier Monate ver-
schoben werden
Textil- und Bekleidungs- | IG Metall Tarifabschluss 2006: Flexible Einmalzahlung in
industrie (West) Abhangigkeit von der wirtschaftlichen Entwicklung
von jeweils 0-340 Euro
(Normalsatz: zweimal 170 Euro)
Dienstleistungen
Einzelhandel ver.di Tarifabschluss 2006: Flexible Einmalzahlung von
0-400 Euro (Normalsatz: 200 Euro) fiir 2006
und 0-300 Euro (Normalsatz: 150 Euro)
fiir 2007 und 2008 in Abhangigkeit
vom wirtschaftlichen Erfolg
Tischlerhandwerk DHV, GKH Tarifabschluss 2007: Erfolgsabhéangige Einmalzahlung

(NRW)

(140-220 Euro je nach Lohngruppe) in 2008, wenn
die Wertschopfung je Arbeitnehmer 2007 um min-
destens 3 Prozent steigt

DHV = Deutscher Handels- und Industrieangestelltenverband im CGB; GHK = Gewerkschaft Kunststoffgewerbe und

Holzverarbeitung.
Quelle: BDA-Tarifarchiv

76



In anderen Branchen setzte vor allem die IG Metall die Idee der variablen
Einmalzahlung um. Im Jahr 2006 wurde eine flexible Einmalzahlung in Hohe
von 310 Euro je Arbeitnehmer vereinbart, die auf der Betriebsebene je nach
wirtschaftlicher Lage zwischen null und 620 Euro variiert werden konnte. Ahn-
lichen Regelungen stimmte die Gewerkschaft auch in der Textil- und Bekleidungs-
industrie sowie in der Holz- und kunststoffverarbeitenden Industrie zu. In der
Tarifrunde 2007 strebten die Metallarbeitgeber eine dhnliche Regelung an, um
die besondere Konjunkturlage ihrer Branche angemessen in den Einkommen
der Beschiftigten abzubilden, ohne dauerhaft mit — konjunkturbedingt hohen —
tabellenwirksamen prozentualen Lohnzuwéchsen konfrontiert zu werden. Als
Kompromiss stimmte die IG Metall einer Regelung zu, die Verschiebungen der
fiir das Jahr 2008 vorgesehenen zweiten tabellenwirksamen Lohnerhéhung und
der ausgehandelten Einmalzahlung um bis zu vier Monate vorsieht.

Im Dienstleistungssektor und im Handwerk haben flexible Einmalzahlungen
bislang kaum Einzug gehalten. Ver.di stimmte in der Tarifrunde 2006 einer fle-
xiblen Losung zu, die fiir 2007 und 2008 — in Abhdngigkeit von der wirtschaft-
lichen Lage — eine Streichung, aber auch eine Verdopplung der jeweils ausge-
handelten Einmalzahlungen erlaubt (vgl. Tabelle 15).

Auch bei den variablen Einmalzahlungen handelt es sich nicht um reine On-
top-Zusatzleistungen, sondern um eine Variabilisierung bislang fixer Einkom-
mensbestandteile. Neben diesen erfolgsabhidngigen Sonder- und Einmalzahlungen
gibt es tarifliche Regelungen zur leistungsorientierten Entlohnung (Tabelle 16).
Diese konzentrieren sich — abgesehen von einer Vereinbarung der Christlichen
Metallgewerkschaft fiir das Tarifgebiet Ost — bislang auf den Dienstleistungssek-
tor. Im Bankgewerbe wurde ebenso wie im Offentlichen Dienst vereinbart, dass
ein Teil des bislang fixen Monatseinkommens leistungsbezogen gezahlt wird. In
den Banken konnen bereits 8 Prozent des Einkommens an das Erreichen indivi-
dueller oder teambezogener Zielvereinbarungen gekniipft werden, im Offentlichen
Dienst ist hier fiir 2007 zunéchst nur 1 Prozent vorgesehen. Dieser Anteil soll
aber schrittweise ebenfalls auf 8 Prozent angehoben werden.

Im Reisebiirogewerbe wird nicht ein Teil des Fixlohns variabel gestaltet, son-
dern eine Korridorlosung gewéhlt. Je nach Leistung lédsst sich das Monatsein-
kommen absenken oder anheben. Bei einer Erfiillung der Zielvereinbarungen
wird ein volles Monatsgehalt fillig, im Falle einer Nichterfiillung kann es um bis
zu 5 Prozentpunkte abgesenkt werden. Nach oben ist je nach Vergiitungsgruppe
eine Offnung um 5 bis 10 Prozentpunkte vorgesehen. Diese Regelung folgt
der Ausgestaltung der variablen Sonderzahlungen, die in Tabelle 14 dargestellt
wurden.
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Tarifliche Regelungen zur leistungsorientierten Tabelle 16
Entlohnung (Auswahl)

Tarifbereich

| Gewerkschaft | Regelungsgegenstand

Verarbeitendes Gewerbe

Metall- und Elektroindustrie | CGM (Phonix- | Je nach Leistungserfiillung wird das Grundentgelt

(Sachsen, Sachsen-Anhalt, | Tarifwerk) um bis zu 20 Prozent erhoht.

Thiiringen)

Dienstleistungen

Privates Bankgewerbe ver.di Bis zu 8 Prozent der tariflichen Jahresgehélter
konnen aufgrund individueller und/oder team-
bezogener Leistungs- und/oder Erfolgskriterien
variabel gestaltet werden.

Offentlicher Dienst ver.di Leistungsorientierte Stufenaufstiege

(Gebietskorperschaften) (in der Regel jeweils sechs) innerhalb der
verschiedenen Entgeltgruppen; zusétzlich zum
Tabellenentgelt wird eine variable leistungsorien-
tierte Bezahlung eingefiihrt, die schrittweise von
1 Prozent (2007) auf 8 Prozent eines Monats-
einkommens steigen soll.

Reiseblirogewerbe ver.di Méglichkeit, die Monatsvergiitung
je nach individueller, team- oder gruppen-
bezogener Leistung innerhalb einer Bandbreite
von 95 bis 105/107/109/110 Prozent (je nach
Beschaftigungsgruppe) zu variieren.

Wohnungswirtschaft IG BAU, ver.di |Je nach Leistungserfiillung kann die tarifliche

Quelle: BDA-Tarifarchiv

Jahresvergiitung zwischen
13 (tarifliches Fixgehaltsminimum)
und 14 Monatseinkommen liegen.

5.2 Tarifpolitische Implikationen unter Beriicksichtigung
personal6konomischer Entwicklungen

Aus den empirischen Schitzungen geht hervor, dass eine Branchentarifbindung
die Wahrscheinlichkeit senkt, mit der Unternehmen eine Gewinnbeteiligung

einfiihren. Eine Firmentarifbindung erwies sich hingegen nicht als statistisch
signifikante Einflussgroe und damit weder als Hemmnis noch als Katalysator
fiir Gewinnbeteiligungen. Der negative Einfluss der Flachentarifvertrige kann
damit zusammenhingen, dass der lohnpolitische Verteilungsspielraum bereits
mit den Basislohnverhandlungen ausgeschopft worden ist. Wo ein finanzieller
Spielraum tiiber die Tariflohnsteigerungen hinaus besteht, werden bislang auf
freiwilliger betrieblicher Basis Arbeitnehmer am Gewinn beteiligt. Dass grofere
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Unternehmen haufiger {iber Gewinnbeteiligungen verfiigen als kleinere, kénnte
daher neben den in Abschnitt 4.3 genannten Griinden (Transaktionskosten, Effi-
zienzlohn fiir Gruppen) auch damit zusammenhingen, dass der lohnpolitische
Spielraum durch Fléchentarifvertrdge in groeren Unternehmen weniger ausge-
schopft wird, dort also ein groBerer finanzieller Spielraum besteht.

Vor diesem Hintergrund ist der von einigen Tarifparteien eingeschlagene Weg
zu begriilen, Sonderzahlungen zu variabilisieren. Auf diese Weise werden Mog-
lichkeiten geschaffen, auf Unternehmensebene Gewinnbeteiligungen oder ge-
winnbeteiligungsahnliche Vergilitungsformen zu implementieren, bei denen ein
Teil der auf das Jahr bezogenen urspriinglich fixen Entlohnung durch variable
Entgeltbestandteile ersetzt wird. Die geschaffenen Korridorldsungen fiihren nur
bei positiver Gewinnentwicklung zu einer iiber ein reines Fixlohnregime hinaus-
gehenden finanziellen Belastung. Dies bedeutet, dass sie keinesfalls automatisch
die Lohn- und Gehaltssumme der Unternehmen auf ein hoheres Niveau heben
als bei einem Fixlohnregime. Dennoch haben laut IW-Zukunftspanel (IW Consult,
2007) kaum Unternehmen von dieser Moglichkeit Gebrauch gemacht, obwohl
hierfiir in einigen Branchen die tarifpolitischen Freirdume bestehen. Ein Grund
konnte darin liegen, dass die Offnung einiger Flichentarifvertriige fiir auf der
Betriebsebene auszuhandelnde Gewinnbeteiligungen eine recht junge Entwick-
lung ist, die eine gewisse Anlaufzeit benétigt, um sich durchzusetzen.

Eine andere Erklarung diirfte aber darin zu suchen sein, dass Gewinnbeteili-
gungen aus personalpolitischen Griinden vor allem bei gréferen Unternehmen
vielfach schon auf der Firmenebene bestanden haben und fiir diese keine Veran-
lassung besteht, ihre on top gewéhrte Erfolgsbeteiligung zu dndern oder zu er-
ginzen. Hierzu passt der empirische Befund hinsichtlich der Motive der Unter-
nehmen. Demzufolge dienen Erfolgsbeteiligungen vor allem als Anreizinstrument,
als Kriterium der Personalauswahl und als Instrument, um mehr Lohngerechtig-
keit herzustellen. Beteiligungen werden hingegen selten eingesetzt, um einen
vorhandenen Verteilungsspielraum zu nutzen oder — effizienzlohntheoretisch
argumentiert — einen neuen Verteilungsspielraum zu schaffen. Interessant ist auch,
dass sie nur in fast jedem elften Unternehmen eingesetzt werden, um die Beschif-
tigung im Unternehmen zu stabilisieren. Gerade dieses Motiv spielt aber in der
theoretischen Diskussion eine entscheidende Rolle.

Diese Befunde lassen den vorsichtigen Schluss zu, dass Gewinnbeteiligungen
fiir Unternehmen und Arbeitnehmervertretungen derzeit weder als Wunderwaffe
zur Entschirfung lohnpolitischer Verteilungskdmpfe noch als Instrument der
Beschiftigungsstabilisierung dienen. Gewinnbeteiligungen sind momentan viel-
mehr Folge einer bestimmten Unternehmensstruktur und Firmenkultur. Sie bilden
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zusammen mit der Einfithrung von High Performance Work Systems ein koha-
rentes Maflnahmenbiindel zur Anpassung von Arbeitsorganisation und -prozessen
an die Anforderungen des unternehmensspezifischen wirtschaftlichen Umfelds.
Entsprechend unterschiedlich fallen Gewinnbeteiligungssysteme aus, zum Bei-
spiel was ihren Geltungsbereich innerhalb der Belegschaft anbelangt.

In dem MaBe, wie Gewinnbeteiligungen als personalpolitisches Instrument
genutzt werden, verringert sich die Regelungsnotwendigkeit auf der tariflichen
Ebene. Angesichts der im Rahmen des IW-Zukunftspanels ermittelten Motive
konnen die Tarifparteien die Verbreitung von Gewinnbeteiligungen durch tarifliche
Regelungen wohl nicht entscheidend vorantreiben. Das bedeutet aber nicht, dass
die Tarifpolitik gar keinen Einfluss nehmen kann. Durch Offnungsklauseln und
moderate Lohnzuwichse lassen sich die Anreize starken und die Mdglichkeiten
erweitern, Gewinnbeteiligungsmodelle einzurichten. Der von Weitzman gefor-
derte Wechsel von der Fixlohn- zur Beteiligungsdkonomie wiirde auf diese
Weise tarifpolitisch flankiert. Dazu wiren bisherige Fixlohnbestandteile zu fle-
xibilisieren. Neben den Sonderzahlungen (Urlaubs- und Weihnachtsgeld) lief3e
sich auch ein bestimmter Teil des regelmiBigen Monatseinkommens erfolgsab-
hingig gestalten. Hiervon konnten tarifgebundene Betriebe profitieren, die Er-
folgsbeteiligungen dann als Anreizinstrument und Effizienzlohn einsetzen wiirden,
bei denen aber die potenziellen Leistungs- und Produktivitétssteigerungen nicht
in einem Ausma@ entstlinden, dass sie einen ausreichenden finanziellen Spielraum
fiir on top gewéhrte Losungen schiifen. Und schlie8lich erweitern sich fiir die
Betriebsparteien unter diesen Voraussetzungen auch die Moglichkeiten, Gewinn-
beteiligungsmodelle zur Sicherung der Arbeitsplétze in einem Unternehmen zu
vereinbaren.

In der Weise, wie Gewinnbeteiligungen bislang Eingang in Tarifvertrige
gefunden haben, hat dies keine Implikationen fiir das Eigentumsrecht der
Unternehmen oder das Streikrecht der Gewerkschaften. Nach Michaelis (1998,
142 ff.) kollidiert ein Streikrecht zur Durchsetzung einer hdheren Gewinnbetei-
ligung mit den Ordnungsprinzipien marktwirtschaftlicher Systeme. Damit stehe
es im Gegensatz zu den institutionellen Rahmenbedingungen, unter denen Lohn-
verhandlungen stattfinden. Aus der Tarifautonomie leite sich zwar das Recht ab,
fiir ein tariflich regelbares Ziel streiken zu diirfen. Gleichzeitig seien aber Tarif-
vereinbarungen, die in den grundgesetzlich geschiitzten Individualbereich von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern eingreifen, rechtlich unzuldssig. Konkreter:
Werde auf der Verbandsebene eine Gewinnbeteiligung vereinbart, sei dies als
Eingriff in die unternehmerische Entscheidungsfreiheit und damit als Verstof3
gegen die Eigentumsgarantie von Artikel 14 Absatz 1 des Grundgesetzes anzu-
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sehen. Eine verbandstarifvertraglich festgelegte Gewinnbeteiligung sei grund-
gesetzwidrig, folglich sei auch ein Streik mit dem Ziel einer Gewinnbeteiligung
rechtswidrig.

Eine tarifliche Regelung, die lediglich einen Rahmen fiir eine freiwillige, auf
der Betriebsebene zu konkretisierende Gewinnbeteiligung vorsieht, stellt aller-
dings keinen Eingriff in die Unternehmerfreiheit dar. Sie begriindet auch nicht
das Recht, eine Gewinnbeteiligung auf der Betriebsebene erstreiken zu diirfen.
Zum einen sind Betriebsrite nach dem Betriebsverfassungsgesetz zur vertrau-
ensvollen Zusammenarbeit mit der Geschiftsfiihrung verpflichtet, was ein
Streikrecht ausschliefft. Zum anderen haben die Gewerkschaften kein Recht,
einen Betrieb, der keine Gewinnbeteiligung einfiihren will, zu bestreiken, weil
das Recht auf Gewinnbeteiligung kein tarifvertraglicher Inhalt ist. Der Tarifvertrag
beschrinkt sich in diesem Punkt nur darauf, den Betriebsparteien eine bestimmte
Option zu erdffnen, etwas abweichend von diesem Vertrag regeln zu diirfen. Er
delegiert sozusagen tarifpolitische Kompetenz an die Betriebsparteien, die sich
letztlich einigen miissen. Ohne Einigung von Betriebsrat und Management gilt
der Tarifvertrag als Riickfallposition. Im Falle der tariflichen Regelungen iiber
erfolgsabhingige Sonderzahlungen gilt ohne eine betriebliche Einigung die im
Tarifvertrag vorgesehene Fixlohnlosung.

Zusammenfassung

Gewinnbeteiligungen sind eine Form der Entlohnung, bei der die Mitarbeiter
iiber ihre feste Lohnzahlung hinaus vom Arbeitgeber freiwillig oder aufgrund
arbeitsrechtlicher oder tariflicher Regelungen am Geschiftsergebnis des Unter-
nehmens beteiligt werden. In der wirtschaftspolitischen Diskussion wird Gewinn-
beteiligungen eine die Produktivitit erhohende Wirkung zugeschrieben, weil die
Beschiftigten durch verstirkte Anstrengungen den Firmengewinn, an dem sie
beteiligt werden, steigern kdnnen. Zwar wird in diesem Zusammenhang auf ein
Trittbrettfahrerproblem (auch: Gefangenendilemma) hingewiesen, weil der Ein-
zelne im Vertrauen auf die Leistungen anderer darauf verzichten konnte, seine
eigene Leistung zu steigern. Empirische Untersuchungen deuten dennoch auf
positive Produktivititseffekte hin.
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Ein weiterer Vorteil wird darin gesehen, dass Gewinnbeteiligungen das Be-
schéftigungsniveau erhdhen und fiir mehr Beschéftigungsstabilitét sorgen kdnnen.
Voraussetzung hierfiir ist, dass sie nicht komplementér gezahlt werden, sondern
einen Teil des Fixlohns substituieren. In diesem Fall sinken die Grenzkosten der
Arbeit, und die Unternehmen fragen mehr Arbeit nach. Im Extremfall kommt es
zu einer permanenten Uberschussnachfrage. Im Abschwung geht die Nachfrage
zwar zuriick; solange die Grenzkosten aber unterhalb des Grenzprodukts liegen,
wirkt sich dies nicht beschéftigungsmindernd aus.

Diese auf den Forschungsergebnissen von Martin Weitzman basierenden Grund-
iiberlegungen sind nicht unwidersprochen geblieben. Die tatséchlichen Beschaf-
tigungs- und Lohneffekte von Gewinnbeteiligungen hingen von der konkreten
Verhandlungsstruktur ab. Die positiven Beschiftigungswirkungen verschwinden,
wenn eine Gewerkschaft die Beteiligung am Unternehmenserfolg per Streikan-
drohung erzwingen kann. Dies ist jedoch lediglich dann vorstellbar, wenn die
Verhandlungen auf Unternehmensebene stattfinden und wenn sowohl Basislohn
als auch Beteiligungsparameter gleichzeitig Gegenstand dieser Verhandlungen
sind. Fiir die Unternehmen existiert unter diesen Voraussetzungen kein Anreiz,
sich liberhaupt auf Verhandlungen iiber ein Beteiligungsmodell einzulassen.

Positive Beschiaftigungseffekte bleiben jedoch erhalten, wenn das Unternehmen
die Verhandlungen mit der Arbeitnehmerseite abbrechen kann, ohne einen lang-
fristigen Produktionsausfall beflirchten zu miissen — und zwar unabhéingig davon,
ob auf Arbeitnehmerseite eine Gewerkschaft oder Einzelpersonen am Verhand-
lungstisch sitzen. Entweder dient ein bereits im Vorfeld ausgehandelter Fixlohn
als Auffangregelung, oder das Unternehmen kann auf alternative Verhandlungs-
partner ausweichen, die eine hohe Priferenz flir erfolgsabhéngige Lohnbestand-
teile aufweisen. Ein Anstieg der Beschiftigung ist allerdings nur in dem Fall
zu erwarten, in dem die Belegschaft oder die Gewerkschaft Neueinstellungen
gegeniiber positiv gestimmt ist, selbst wenn dafiir ein Lohnverzicht erforderlich
wire. Der Tradeoff zwischen Beschéftigungsmenge und Lohnhohe féllt bei einer
Gewinnbeteiligung stets giinstiger aus als bei Fixlohnen. Lehnen die Arbeit-
nehmer jedoch Lohnverzicht ab, bleibt bei Einfiihrung einer Gewinnbeteiligung
die Beschéftigungsmenge unverdndert. Dies ist dann zu erwarten, wenn die Mit-
arbeiter unternehmensspezifisches Humankapital aufgebaut haben oder wenn die
Gewinnbeteiligung als Effizienzlohn fungiert. Im ersten Fall bleibt der Lohn des
Arbeitnehmers im Vergleich zum Fixlohnregime konstant, die Arbeitsplatzsicher-
heit nimmt jedoch zu. Im Effizienzlohnfall hingegen ist die Arbeitsplatzsicherheit
nur bei temporédren Schocks hoher als im Fixlohnmodell. Dafiir iibersteigt die
Gesamtentlohnung das Niveau des alternativen Fixlohns.
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Diskutiert wurde auch, ob bei Gewinnbeteiligungen die Gefahr bestehen
konnte, dass sie die Investitionsbereitschaft der Unternehmen senken — weil der
Grenzerl0s einer zusétzlichen Investition nicht mehr ausschlielich dem Investor
zuflieft, sondern mit der Belegschaft geteilt werden muss. Eine Gewinnbeteiligung
wirkt aus Sicht des Investors wie eine Besteuerung der Kapitalertrage, was einen
sogenannten Disincentive to invest auslost. Dem stehen bei der Gewinnbeteiligung
allerdings mehrere positive Investitionsimpulse gegeniiber. Erstens werden zum
gleichen Kapitalstock mehr Beschiftigte eingesetzt. Dadurch nehmen Output
und Gewinn zu, die Rentabilitit des eingesetzten Kapitalstocks steigt. Zweitens
erhdht eine Gewinnbeteiligung die Arbeitsplatzsicherheit spezifisch qualifizierter
Mitarbeiter, wodurch sich gemeinsam finanzierte Investitionen in betriebsspezi-
fisches Humankapital eher lohnen. Und drittens steigt die Wertschopfung des
Einzelnen in Unternehmen an, in denen die Gewinnbeteiligung als Effizienzlohn
fungiert und damit positive Produktivititseffekte anstof3t. Das impliziert einen
hoheren Grenzertrag des Kapitals, was den Investitionsanreiz erhoht.

SchlieBlich wurde kritisch gegen die Weitzman-Thesen eingewendet, dass auf
der Makroebene andere Transmissionsmechanismen greifen als auf der Mikro-
ebene. Wenn viele oder gar alle Firmen eine Gewinnbeteiligung einfiihren, steigt
die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnachfrage. Dadurch verbessern sich die Chan-
cen eines Arbeitnehmers, bei einem anderen Arbeitgeber eine besser bezahlte
Beschéftigung zu erhalten. Das aber beeinflusst die individuelle Arbeitsangebots-
entscheidung — jedes Individuum wird denselben Arbeitseinsatz nur zu einem
hdheren Lohnsatz anbieten. Dieser Riickkopplungsmechanismus wird im ein-
fachen Weitzman-Modell, das von einem représentativen Unternehmen ausgeht,
nicht beriicksichtigt. Dasselbe gilt, wenn man die Rolle der Gewerkschaften fiir
kollektive Losungen mit einbezieht. Durch die Einfiihrung von Gewinnbeteili-
gungen und die damit korrespondierende hohere Arbeitsnachfrage steigt die
Verhandlungsmacht der Gewerkschaften, was wiederum zu héheren Lohnforde-
rungen fiihrt. Damit konnten die von Weitzman erwarteten positiven Beschéfti-
gungseffekte verschwinden. Jedoch bleiben sie auch in dieser Perspektive erhal-
ten, wenn die Arbeitnehmerseite Verhandlungen iiber eine Gewinnbeteiligung
nicht erzwingen kann oder wenn die Existenz von Quasi-Renten die Ausweich-
optionen der Mitarbeiter einschréinkt.

Die Frage, ob eine Gewinnbeteiligung den Verteilungskonflikt zwischen Ar-
beitgebern und Gewerkschaften in Tarifverhandlungen entschirfen konnte, hat
in der Literatur wenig Aufmerksamkeit gefunden. Das iiberrascht, weil einige
Arbeitgeberverbiande schon hiufiger betont haben, dass Gewinnbeteiligungen
dazu beitragen konnten, Nachschlagsdebatten bei Lohnrunden zu vermeiden.
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Denn die Beschiftigten wiirden auch bei niedrigeren Tariflohnabschliissen an
einer guten Ertragssituation der Firmen partizipieren. Tatsidchlich ist zu erwarten,
dass die Lohnsumme in der Beteiligungsokonomie weniger konjunkturanfallig
ist als in der reinen Fixlohnokonomie. Zwar schwanken die Lohne im Beteili-
gungsmodell stirker als im Fixlohnmodell mit dessen nach unten hin starren
Kollektivlohnen. Dafiir entwickelt sich aber im Beteiligungsmodell die Beschif-
tigung stabiler, was die Lohnschwankungen kompensieren konnte. Aulerdem
lieBen sich durch Gewinnbeteiligungen globalisierungsbedingte Anderungen der
funktionalen Einkommensverteilung, die znungunsten der Beschéftigten wirken,
korrigieren, weil die Arbeitnehmer automatisch an einer besseren Unterneh-
mensperformance teilhaben. Allerdings ist dies nur in (human-)kapitalintensiven
Betrieben moglich, die von der Globalisierung profitieren. In arbeitsintensiven
Betrieben, die unter der Lohnkostenkonkurrenz vonseiten der Niedriglohnstand-
orte leiden, konnen Gewinnbeteiligungen den Druck auf das heimische Lohn-
niveau hingegen kaum abmildern.

Obwohl Gewinnbeteiligungen positive Produktivitits-, Beschéftigungs- und
Verteilungswirkungen ansto3en konnen, sind sie in Deutschland vergleichsweise
wenig verbreitet. Nach dem IAB-Betriebspanel beteiligen lediglich 9 Prozent
aller Betriebe hierzulande ihre Mitarbeiter am Unternehmensgewinn. Dabei ist
allerdings ein Betriebsgrofeneffekt feststellbar. Wahrend kleinere Betriebe mit
weniger als 50 Mitarbeitern selten Beteiligungen einfiihren, beteiligt mehr als
jeder dritte Betrieb mit mindestens 500 Beschéftigten seine Mitarbeiter am
Unternehmenserfolg.

Das IW-Zukunftspanel, das seit 2005 regelméBig Unternehmen zu Themen
des Strukturwandels befragt, kommt zu dhnlichen Ergebnissen. Die vierte Befra-
gungswelle vom Frithjahr 2007 zeigt auf der Grundlage von 3.213 auswertbaren
Angaben, dass 25,5 Prozent aller Unternehmen der Industrie sowie der eng in
den industriellen Wertschopfungsverbund eingebundenen Dienstleistungsbran-
chen ihre Belegschaft am Gewinn beteiligen. Die Betriebsgrofe ist auch dem
IW-Zukunftspanel zufolge relevant. In Grofunternehmen mit 2.000 und mehr
Mitarbeitern verfiigen drei Viertel aller Firmen {iber ein Gewinnbeteiligungs-
modell, wihrend dies nur fiir ein Viertel der Unternehmen mit weniger als
100 Mitarbeitern gilt. Eine multivariate Schatzung mithilfe einer multinomialen
logistischen Regression bestitigt den Einfluss der Betriebsgrofie auf die Wahr-
scheinlichkeit, mit der ein Unternechmen eine Gewinnbeteiligung einfiihrt.

Die Chancen, dass ein Unternehmen eine Gewinnbeteiligung implementiert,
steigen ebenfalls hochsignifikant, wenn der Anteil der Hochqualifizierten wéchst.
Dies gilt unabhingig davon, ob die Gewinnbeteiligung fiir einzelne Mitarbeiter
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vorgesehen ist oder ob eine grofere Gruppe von Mitarbeitern oder sogar die
Mehrheit der Belegschaft partizipiert. Des Weiteren erh6ht auch die Existenz von
High Performance Work Systems (HPWS) und dabei vor allem die Delegation
von Entscheidungsbefugnissen signifikant die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unter-
nehmen eine Gewinnbeteiligung aufweist.

Das zentrale Motiv der Unternehmen fiir die Implementierung einer Gewinn-
beteiligung liegt in der Verbesserung der Leistung, der Erh6hung von Motivation
und Kreativitit sowie der Anhebung der Anpassungsbereitschaft bei den Beschéf-
tigten (Motivgruppe ,,Anreizinstrument®). Dies gaben mehr als acht von zehn
der befragten Firmen an. Zusammen mit den Ergebnissen der multivariaten Ana-
lyse bestitigen die Unternehmensantworten damit die Hypothese, dass Gewinn-
beteiligungen Effizienzlohne darstellen. Die Beschéftigungsstabilisierung nannte
dagegen nur fast jede elfte Firma als Motiv. Damit rangiert dieser Beweggrund
auch deutlich hinter den anderen personalokonomischen Motiven wie Personal-
auswahl oder Verbesserung des Betriebsklimas.

Eine Gewinnbeteiligung ist ebenfalls wahrscheinlicher, wenn in einem Unter-
nehmen ein gemeinsam von Arbeitgebern und Arbeitnehmern besetztes alternatives
Mitbestimmungsorgan existiert. Die Arbeitnehmer werden auf diese Weise effek-
tiv und effizient in Informations- und Entscheidungsprozesse eingebunden. Damit
ist die Gefahr abgewendet, dass die Vertrauensbasis durch die Furcht vor einem
potenziellen opportunistischen Verhalten der Geschéftsleitung zerstort wird. Die
Existenz eines Betriebsrats stellt sich dagegen als insignifikant heraus.

Waihrend der Abschluss eines Firmentarifvertrags keinen signifikanten Einfluss
ausiibt, erweist sich die Bindung an einen Flachentarifvertrag als ein Hemmnis.
Zum einen ist der Spielraum tarifgebundener Unternehmen fiir tibertariflich
geleistete Gewinnbeteiligungen zu klein. Zum anderen existieren erst in einigen
wenigen Tarifbereichen Regelungen, bei denen ein Teil des Fixlohns variabilisiert
und so die Einfithrung einer Gewinnbeteiligung ermoglicht wird. In einigen
Branchen ldsst sich die Auszahlung des Weihnachtsgelds zumindest teilweise an
den Unternehmenserfolg koppeln. Doch nutzen selbst hier nur wenige Unter-
nehmen solche Regelungen. Dies kann daran liegen, dass vor allem gréBere
Unternehmen zum Zeitpunkt der Einfiihrung tariflicher Regelungen bereits iiber
eigene Gewinnbeteiligungssysteme verfligten. Ein weiterer Grund konnte darin
zu suchen sein, dass die Offnung einiger Flichentarifvertrige fiir auf der Be-
triebsebene auszuhandelnde Gewinnbeteiligungen eine recht junge Entwicklung
ist, die eine gewisse Anlaufzeit benétigt, um sich durchzusetzen.

Ganz offensichtlich dienen Gewinnbeteiligungen derzeit weder als Wunder-
waffe zur Entschirfung lohnpolitischer Verteilungskdmpfe noch als Instrument
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der Beschéftigungsstabilisierung. Gewinnbeteiligungen sind momentan vielmehr
Folge einer bestimmten Unternehmensstruktur und Firmenkultur. Sie bilden
zusammen mit der Einfilhrung von High Performance Work Systems ein kohé-
rentes Maflnahmenbiindel und unterstiitzen die Anpassung von Arbeitsorganisa-
tion und Arbeitsprozessen an die Anforderungen des unternechmensspezifischen
wirtschaftlichen Umfelds.

Wenn Gewinnbeteiligungen vorwiegend als personalpolitisches Instrument
genutzt werden, entfillt eine iiber die bisherigen Regelungen hinausgehende
Regelungsnotwendigkeit auf der tariflichen Ebene. Angesichts der im Rahmen
des IW-Zukunftspanels ermittelten Motive konnen die Tarifparteien die Verbrei-
tung von Gewinnbeteiligungen durch tarifliche Regelungen wohl nicht entschei-
dend vorantreiben. Gleichwohl kann die Tarifpolitik darauf Einfluss nehmen, dass
die Einfithrung von Gewinnbeteiligungsmodellen auf Unternehmensebene er-
leichtert wird. Offnungsklauseln und moderate Lohnzuwichse konnten den
notwendigen finanziellen Spielraum erweitern, Beteiligungsmodelle einzurichten.
Dazu lieflen sich tiber die Jahressonderzahlung hinaus weitere Fixlohnbestand-
teile erfolgsabhéngig gestalten. Hiervon wiirden tarifgebundene Betriebe profi-
tieren, die Erfolgsbeteiligungen als Anreizinstrument und Effizienzlohn einsetzen
konnten, bei denen aber potenzielle Leistungs- und Produktivititssteigerungen
nicht in einem Ausmal} entstiinden, dass sie einen ausreichenden finanziellen
Spielraum fiir on top gewiahrte Losungen schiifen. Und schlieBlich erweitern sich
fiir die Betriebsparteien unter diesen Voraussetzungen auch die Mdglichkeiten,
Gewinnbeteiligungsmodelle zur Sicherung der Arbeitsplédtze in einem Unter-
nehmen zu vereinbaren.
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Kurzdarstellung

Von einer Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenserfolg erhofft man
sich positive Arbeitsmarkteffekte, wenn aufgrund der Flexibilisierung der Lohne
entweder die Beschiftigungsmenge wichst oder die Arbeitsplatzsicherheit zu-
nimmt. Zusétzlich versprechen sich viele Firmen von Gewinnbeteiligungen, dass
diese die Mitarbeiter zu einer hoheren Leistung und einer groferen Anpassungs-
bereitschaft motivieren. Dennoch existieren Gewinnbeteiligungsmodelle gerade
einmal in jedem vierten Unternehmen in der Industrie und den industrienahen
Dienstleistungsbranchen. Sie werden vorwiegend in Firmen eingerichtet, die sich
in einem sogenannten Effizienzlohnumfeld bewegen, in dem hochqualifizierte
Arbeitnehmer Entscheidungsverantwortung tibernehmen und die Geschéftsfiih-
rung mit ihren Mitarbeitern unternehmenspolitische Fragen erortert und entschei-
det. Effizienzlohnargumente bilden daher auch das Hauptmotiv fiir Unternehmen,
eine Gewinnbeteiligung zu implementieren. Die Bindung an einen Flachentarif-
vertrag erweist sich hingegen tendenziell als Hemmnis. Gleichwohl hat es die
Tarifpolitik in der Hand, den erforderlichen Handlungsspielraum zu schaffen, den
Unternehmen fiir die Einfiihrung von Gewinnbeteiligungen brauchen. In einigen
Tarifbereichen sind hierfiir erste Ansétze vorhanden.

Abstract

It is hoped that giving employees a share in the profit of their company will
have positive effects on the labour market. This could happen if greater wage
flexibility leads to either employment growth or increased job security. In addi-
tion, many firms are counting on profit sharing to motivate their workforce to
perform better and show a greater willingness to adapt. However, profit sharing
models are to be found in barely one in four companies in industry and related
service sectors. They have mainly been established in companies operating in a
so-called efficiency wage environment, in which highly qualified employees take
on decision-making responsibility and the management discuss and decide com-
pany policy with their workforce. Efficiency wage arguments are therefore the
main incentive for companies to introduce profit sharing. By contrast, the com-
pliance with a sectoral collective wage agreement has turned out to be an obstacle.
Nevertheless, those involved in collective wage bargaining have it in their power
to create the negotiating leeway needed by companies if they are to introduce
profit sharing. Indeed, in some fields of collective bargaining the first steps have
already been taken.
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