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Determinanten betrieblicher Zusatzleistungen

Roman Lutz®

ZUSAMMENFASSUNG: Die genauen Motive, warum Betriebe neben dem Lohn
zusatzliche Leistungen gewahren, sind bis heute nicht geklart. Auf der Basis des
IAB-Betriebspanels aus dem Jahr 2000 untersucht die vorliegende Arbeit die
existierenden Erklarungsansatze auf ihre empirische Evidenz. Dabei wird eine
Vielzahl unterschiedlicher Leistungsformen sowohl einzeln als auch in ihrer
Summe analysiert. Die Schatzergebnisse machen deutlich, dass sowohl Verhand-
lungs- als auch Anreiztheorien eine wichtige Rolle bei der Gewahrung zusatzlicher
betrieblicher Leistungen spielen. Die reine Substitution zwischen Lohn und
zusatzlichen Leistungen findet keine Bestatigung. Betriebliche Zusatzleistungen
scheinen auch nicht gewahrt zu werden, um die Wettbewerbsposition des Unter-
nehmens zu verbessern.

ABSTRACT: The precise motives for firms granting fringe benefits are still not
resolved. This paper investigates existing theories empirically using the IAB-
Establishment Panel data for the year 2000. Several different forms of fringe
benefits are analyzed both separately and together. The estimation results show
that bargaining theories as well as incentive theories play an important role in
explaining the existence of fringe benefits. There is no evidence for the substitu-
tion of wages by fringe benefits. Likewise, employee benefits do not seem to be
granted to enhance a firm’s competitive position.
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1. EINLEITUNG

Warum gewahren Arbeitgeber neben dem Arbeitsentgelt zusatzliche Leistungen,
wie z.B. Mitarbeiterbeteiligung, betriebliche Altersvorsorge, Sonderzahlungen
sowie Natural-, Sach- und Dienstleistungen? Diese Frage beschaftigt die Wissen-
schaft seit geraumer Zeit. Es existieren zahlreiche wirtschafts- und sozialwissen-
schaftliche Erklarungsansatze Uber die Motive der Arbeitgeber und Uber die Rolle
betrieblicher Zusatzleistungen in der Arbeitswelt. Bis heute konnte allerdings keine
abschliellende Klarung erreicht werden. Im Zusammenhang mit der gegenwarti-
gen Diskussion Uber die Zukunft der sozialen Sicherungssysteme, insbesondere
der Alterssicherung, rliicken betriebliche Zusatzleistungen verstarkt in den Blick-
punkt des Interesses. Hinzu kommt, dass aufgrund der angespannten Wirtschafts-
lage viele Unternehmen ihre betrieblichen Zusatzleistungen auf den Prifstand
stellen. Man denke nur an die Kirzungen der Betriebsrenten bei Commerzbank
und Gerling zu Beginn des Jahres 2004 und die 6ffentliche Reaktion darauf (FAZ
vom 10.01.2004, S. 12). Auch in Anbetracht der Klagen Uber zu hohe Lohnneben-
kosten und die dadurch eingeschrankte internationale Wettbewerbsfahigkeit
deutscher Unternehmen erscheint gerade in Deutschland die Frage nach den
Arbeitgebermotiven zur Gewahrung zusatzlicher Leistungen interessanter denn je.

Die vorliegende Arbeit versucht die existierenden Theorien empirisch auf ihren
Erklarungsgehalt zu Gberprifen. Damit soll ein weiterer Beitrag zur Klarung der
sich teilweise widersprechenden Ergebnisse anderer Autoren geleistet werden.
Als Datenbasis dient die Arbeitgeberbefragung des IAB-Betriebspanels aus dem
Jahr 2000. Damit wird ein Vorschlag von Bellmann und Médller aufgegriffen, die
Rolle betrieblicher Zusatzleistungen in Deutschland mithilfe des IAB-
Betriebspanels genauer empirisch zu untersuchen (Bellmann/Mdller 2001: 557).
Die Arbeit gliedert sich in sechs Abschnitte. Zunachst werden theoretische
Erklarungsansatze flr die Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen vorgestellt,
woraus anschlieliend empirisch testbare Hypothesen abgeleitet werden. Es folgt
ein kurzer Uberblick Uber die bestehende empirische Literatur. In der Folge
werden zunachst einige deskriptive Befunde und anschlieRend eigene Schatzer-
gebnisse prasentiert. Der Beitrag wird durch ein kurzes Fazit abgerundet.



2. THEORETISCHE ERKLARUNGSANSATZE ZUR BEREITSTELLUNG
BETRIEBLICHER ZUSATZLEISTUNGEN

Die Literatur birgt eine Vielzahl unterschiedlicher Systematisierungen fur die
vorherrschenden Erklarungsansatze. Gneveckow (1982: 29 f.) beispielsweise
unterscheidet nach verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen. Andere Autoren
wahlen eine an den Arbeitgebermotiven ausgerichtete Unterscheidung. Reichwein
(1965: 78 f.), einer der meist zitierten Autoren in diesem Zusammenhang, teilt die
Funktionen betrieblicher Zusatzleistungen in zwei Kategorien: ,manifeste Funktio-
nen“ und ,latente Herrschaftsfunktionen“." Dieser Unterscheidung liegt die An-
nahme zugrunde, dass sich die Arbeitgeber bestimmter Motive klar bewusst sind
(manifeste Funktionen), dass es darlber hinaus aber auch unbewusste oder
halbbewusste (latente) Beweggrinde fur die Gewahrung betrieblicher Zusatzleis-
tungen gibt (Gaugler 1987: 8). Eine andere oft zitierte Einteilung geht auf Thalheim
(1929: 16-18) zuruck. Er unterscheidet herrschaftspolitische, produktionspoliti-
sche, sozialethische und religids-karitative Motive. Aufgrund der bestehenden
Abgrenzungs- und Zuordnungsprobleme wird in vielen Arbeiten auf eine Uberge-
ordnete Systematisierung verzichtet. So werden vielfach lediglich die Einzelmotive

aufgezanhit.?

Die vorliegende Arbeit folgt den Ansatzen, die in der aktuellen Literatur vorherr-
schen.® Gleichartige Einzelmotive werden entsprechend ihrer ,\Wurzeln’ zu Motiv-
bindeln zusammengefligt, wobei grob zwischen 6konomischen und nicht-
Okonomischen Theorien unterschieden werden soll. Die Entwicklung betrieblicher
Zusatzleistungen und ihr Bedeutungswandel* Uber die Zeit ist eng mit dem
Industrialisierungsprozess verbunden. Auch die wissenschaftlichen Einschatzun-
gen haben sich parallel dazu entwickelt. Wahrend im 19. Jahrhundert insbesonde-
re gesellschaftswissenschaftliche Theorien vorherrschen, stehen heute 6konomi-

Zu den ,manifesten Funktionen“ zahlt Reichwein (1965): Fiirsorge und Vorsorge; Disziplinie-
rung, Erziehung und Ausbildung; Leistungssteigerung und Belohnung; Bindung an den Betrieb
und Verbesserung des Betriebsklimas; Werbung von Arbeitskraften und ,soziale Konkurrenz,
Abwehr und Kooperation. Die ,latenten Herrschaftsfunktionen® umfassen Legitimation und
Integration.

2 Vgl. z.B. Staehle (1985: 709) oder Wohe (1996: 299-300).

®  Die zentrale Literatur umfasst: Backes-Gellner/Pull (1998: 53- 57); Bellmann/Frick (1999: 104-
108); Frick et al. (1999: 14-16); Jirjahn/Stephan (1999: 34-41); Kruse/Kruse (2002: 299 und
304) sowie Uhle (1987: 133-289).

Reichwein spricht in diesem Zusammenhang von einem Funktionswandel: ,Die sozialen
Funktionen der Sozialleistungen haben sich aus ehemals dominanten in rezessive Funktionen
verwandelt, wahrend die 6konomischen Funktionen in der gegenwartigen betrieblichen Sozial-
politik die Rolle der dominanten Funktionen ibernommen hat.“ (Reichwein 1965: 167). Dahin-
ter verbirgt sich die These von der Okonomisierung der betrieblichen Sozialpolitik (Reichwein
1965: 168).



sche Erklarungsansatze aus den Wirtschaftswissenschaften im Vordergrund. Im
Folgenden werden fir beide Blickwinkel die wichtigsten Theorien vorgestellt,
wobei eine klare Trennung zwischen 6konomischen und nicht-6konomischen
Ansatzen oft schwierig ist. ,Es gibt keinen freiwilligen sozialen Aufwand der
ausschlieBlich dem wirtschaftlichen oder sozialen Zweck gentgt.“ (Merle 1963:
104 zitiert nach Uhle 1987: 149).

2.1 NICHT-OKONOMISCHE THEORIEN

Als die Wissenschaft beginnt, sich mit den Motiven fur die Gewahrung betriebli-
cher Zusatzleistungen auseinander zu setzen, betonen die zentralen Erklarungs-
ansatze vornehmlich religiose und fursorgliche Motive.® Ausgangspunkt sind zum
einen sozialethische, zum anderen patriarchalische Einstellungen vieler Arbeitge-
ber zu Beginn der Industrialisierung. So verspuren viele Unternehmer eine soziale
Verantwortung gegenuber ihren Beschaftigten, die in der Frihzeit der Industriali-
sierung groftenteils unter katastrophalen Bedingungen arbeiten mussen. Uhle
(1987: 133) schreibt hierzu: ,Die Arbeitgeber erbrachten haufig Sozialleistungen
zur Linderung der materiellen Notlagen bei Arbeithehmern aus Grinden der
christlichen Nachstenliebe oder sahen eine "ausgleichende Gerechtigkeit" als
christliche Aufgabe an.” Auch Reichwein (1965: 78) misst dem Motiv der karitati-
ven Fursorge grol’e Bedeutung zu: ,Die Fur- und Vorsorge der Unternehmer fur
das Wohl ihrer Betriebsangehorigen mit Hilfe zusatzlicher Sozialleistungen muf3
gerechterweise am Anfang einer Analyse der betrieblichen Sozialpolitik stehen.
Denn sie ist sicherlich einer der altesten und urspringlichsten Antriebe betriebli-
cher Sozialpolitik und zugleich derjenige, in dem am meisten selbstlose, altruisti-
sche und karitative Motive der Unternehmer eingegangen sind.”

Ein weiteres, hauptsachlich in der soziologischen Literatur des 19. Jahrhunderts
diskutiertes Motiv fur die Bereitstellung betrieblicher Zusatzleistungen ist das
feudalistische Motiv (Uhle 1987: 140-142). Demnach sind betriebliche Zusatzleis-
tungen ein Mittel zur Herrschaftsbildung und Herrschaftssicherung (Uhle 1987:
140 sowie Thalheim 1929: 16). Sie werden eingesetzt, um ,...den Arbeitnehmer
bereit zu machen, die »Herrschaft des Unternehmens oder des Unternehmers« zu
akzeptieren...” (Gratz/Mennecke 1974: 18) und um die Abhangigkeit der Arbeit-
nehmer vom Unternehmen zu verstarken (Uhle 1987: 140). Aufgrund der veran-

Pleiy (1960) spricht von ,Betriebswohlfahrtspflege” und unterscheidet dabei folgende Einzel-
motive: Verbesserung der menschlichen Arbeitsbedingungen; Uberwindung der Armut der
Arbeiterklasse und Hebung ihres Lebensstandards; Schutz und Sicherung gegen die Wechsel-
falle des Lebens; Hebung des menschlichen Niveaus der Arbeitsklasse und Beseitigung der
Erblichkeit des proletarischen Verhaltnisses (Pleils 1960: 36-39).



derten betrieblichen Strukturen und des gestiegenen Bedurfnisses der Arbeitneh-
mer nach Selbstbestimmung besitzt das feudalistische Motiv bei der Gewahrung
betrieblicher Zusatzleistungen heute kaum Gewicht (Uhle 1987: 142).°

Ende des 19. Jahrhunderts beginnen sich die Industriearbeiter angesichts ihrer
schlechten sozialen Lage zu Gewerkschaften zusammen zu schlielRen, um
gemeinsam bessere Arbeits- und Lebensbedingungen einzufordern. Etwa gleich-
zeitig entstehen die Arbeiterparteien, die auf politischem Wege versuchen, die
herrschende Wirtschaftsordnung zu Gunsten der Arbeiter zu reformieren (Schil-
ling/Staude 1977: 10). Zu dieser Zeit entdecken die Unternehmen betriebliche
Zusatzleistungen als Mittel zur Abwehr aulRerbetrieblicher, insbesondere gewerk-
schaftlicher und politischer Einflisse (Reichwein 1965: 75 und 140-151). Uhle
(1987: 142-144) spricht in diesem Zusammenhang von ,Entsolidarisierung®“.
Zusatzleistungen, die nur Teilen der Belegschaft oder einzelnen Mitarbeitern
gewahrt werden, kdnnen den Zusammenhalt innerhalb der Arbeitnehmerschaft
schwachen. AulRerdem flhren betriebliche Zusatzleistungen, ausgel6st durch ein
Gefuhl der Dankbarkeit, zu einer verstarkten Loyalitdt der Empfanger gegentber
dem Arbeitgeber. Bestimmte Leistungen kénnen darliber hinaus eine Identifizie-
rung der Arbeitnehmer mit dem Betrieb bewirken (Uhle 1987: 143).” Mit der
Bereitstellung zusatzlicher Leistungen soll erreicht werden, ,...dal} die Solidaritat
der Arbeitnehmer und ihre Loyalitdt zu den Gewerkschaften beeintrachtigt wird.*
(Plei 1960: 73).°

In den 30er Jahren sieht Thalheim (1932: 124) den Hauptzweck betrieblicher
Zusatzleistungen darin, das gestorte soziale Gleichgewicht wiederherzustellen. Als
Ursache fur das bestehende soziale Ungleichgewicht identifiziert Thalheim (1932:
124) ,...die Tatsache, dal das Proletariat in das Gesamtgeflige der Gesellschaft
nicht richtig einbalanciert ist.“ Nach Flrstenberg (1978: 81) besteht ein grundsatz-

Gratz/Mennecke (1974: 18) aullern grundsatzliche Zweifel am feudalistischen Motiv und stellen
das der ,kollektiven Zukunftssicherung“ entgegen. So filhrt z.B. die Ubertragung von Eigentum
an die Mitarbeiter, um Probleme bei der Betriebsnachfolge zu vermeiden, zu einer vollstandi-
gen oder teilweisen Aufgabe der Herrschaft mit dem Ziel, die Zukunft des Unternehmens und
der mit ihm verbundenen Personen zu sichern (Gratz/Mennecke 1974: 18). Als Grundlage
dieser Auffassung kann die Charakterisierung des Betriebes als ,soziale Organisation“ gese-
hen werden — ein ,....auf dem gemeinsamen Interesse der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer an
der Erhaltung des Betriebes beruhendels]...“ (Reichwein 1965: 53) System.

Zu denken ist hierbei insbesondere an jene Zusatzleistungen, die entweder in Beziehung zum
Privatleben des Arbeitnehmers stehen oder eine Beziehung zum Privatleben herstellen (z.B.
Pramien fir Verbesserungsvorschlage, Darlehen fiir personliche Belange in Notfallen, Freizeit-
gestaltung).

Daraus resultiert die grundsatzlich ablehnende Haltung der Gewerkschaften gegenlber
betrieblichen Zusatzleistungen (Klammer 2000: 148-149 sowie Klein-Schneider 1993: 22).



liches Spannungsverhaltnis zwischen Unternehmenszielen auf der einen Seite
und personalen sowie sozialen Anforderungen an das Unternehmen auf der
anderen Seite. Der Abbau dieser Spannungen, durch die Gewahrung betrieblicher
Zuatzleistungen, soll eine ,...Identifizierung der Arbeithehmer mit der Gesamtge-
sellschaft... (Uhle 1987: 145) unterstitzen und auf diese Weise das gestorte
soziale Gleichgewicht wiederherstellen.

Eine zusatzliche Erklarung fur die heutige Existenz betrieblicher Zusatzleistungen
sieht Uhle (1987: 147-148) in der ,Gewdhnung“. Demnach haben sich sowohl
Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer mit der Zeit stark an die zusatzlichen Leistun-
gen der Betriebe gewohnt. Einem Abbau der Leistungen stehen deshalb stets
grolle Widerstande entgegen. Die Theorie der Gewdhnung impliziert, dass
Arbeitgeber heutzutage keine echten Motive fir die Gewahrung betrieblicher
Zusatzleistungen besitzen. Insofern steht sie zu allen anderen Erklarungsansatzen
im Widerspruch. Zudem stellt sich die Frage, was die Beweggrinde fur die
erstmalige Bereitstellung zusatzlicher Leistungen waren.

2.2 OKONOMISCHE THEORIEN

Ungefahr seit Beginn des 20. Jahrhunderts ist eine zunehmende Bedeutung
Okonomischer Zielsetzungen bei der Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen
festzustellen (Schilling/Staude 1977: 11). Begunstigt wird diese Entwicklung durch
die verbesserte soziale Lage der Industriearbeiter sowie die Ausweitung staatli-
cher Sozialpolitik. Im Wesentlichen existieren heute vier unterschiedliche, ékono-
mische Erklarungsansatze fur die Bereitstellung zusatzlicher Leistungen seitens
der Betriebe.

2.2.1 MARKTANSATZ (SUBSTITUTIONSHYPOTHESE)

Dieser Ansatz interpretiert die Bereitstellung betrieblicher Zusatzleistungen als
....»emotionsfreie[n]« Verkauf von Gitern und Dienstleistungen an ein besonderes
Marktsegment, die Belegschaft... (Sadowski 1984: 579). Zusatzleistungen sind
demnach nichts anderes als eine besondere Form der Kompensation, die Uber
Entgeltverzicht der Arbeithehmer finanziert werden muss (Frick et al. 1999: 14).
Der Preis der Zusatzleistungen wird mitunter von steuerlichen Aspekten beein-
flusst. Vor allem in der englischsprachigen Literatur findet dieser Umstand grofl3e
Beachtung.® Betrachtet man allerdings die gegenwartige Praxis der Besteuerung

®  Vgl. z.B. Halperin, Tzur (1985); Kalamotousakis (1972) sowie Rhine (1987).



von Zusatzleistungen in Deutschland, so wird deutlich, dass die realisierbaren
Steuervorteile eher von nachrangiger Bedeutung sind.™

Wenn man davon ausgeht, dass der Arbeitnehmer seinem Wertgrenzprodukt
entsprechend mit einer fixen Verglitung ws entlohnt wird, so steht diese Gesamt-
entlohnung prinzipiell sowohl fir direkte Lohnauszahlungen w_ als auch fir die
Gewahrung von Zusatzleistungen zur Verfugung (Abraham 1996: 66 sowie
Bellmann/Frick 1999: 106). Dabei fallen fur die bereitgestellten zusatzlichen
Leistungen Gesamtkosten in Hohe von kz_ pro Arbeitnehmer an. Fur den Arbeit-
geber ergibt sich somit folgende Bedingung:

Wf :WL+kZL

Der tatsachlich gezahlte Lohn w; zuztglich der Pro-Kopf-Kosten flr die gewahrten
Zusatzleistungen kz_ darf den potentiellen Gesamtlohn ws nicht Gbersteigen. Der
Arbeitnehmer orientiert sich nicht an monetaren GréRen wie dem Lohn, sondern
am Nutzen, der ihm daraus erwachst. Bewertet er den Nutzen der Zusatzleistun-
gen hoher als die Differenz zwischen seinem Wertgrenzprodukt w; und dem
tatsachlich gezahlten Lohn wi, so wird der Arbeitnehmer die zusatzliche Leistung
des Betriebes praferieren. Fir den Arbeithehmer gilt deshalb folgender Zusam-
menhang:

u(wg)<u(w kz )

Die Gewahrung von Zusatzleistungen ist also effizient, wenn der Arbeitnehmer
den Nutzen der zusatzlichen Leistungen hoher einschatzt als den Nutzen des
monetaren Aquivalentes (Bellmann/Frick 1999: 106 sowie Frick et al. 1999: 14).
Anders ausgedrickt: ,Die Beschaftigten werden die als »Sozialleistungen« be-
zeichneten Guter und Leistungen ceteris paribus akzeptieren, wenn sie diese
durch das Beschaftigungsunternehmen billiger bekommen kdnnen, als wenn sie
anderswo kauften oder selbst produzierten.“ (Sadowski 1984: 583) Fur das
Unternehmen ist es solange vorteilhaft, zusatzliche Leistungen anzubieten, wie es
seine relativen Kostenvorteile nicht vollstandig an die Kunden in der Belegschaft
weitergeben muss (Sadowski 1984: 585).

% Nach § 8 EStG werden Zusatzleistungen, die der Mitarbeiter unentgeltlich oder vergiinstigt vom

Arbeitgerber zur Verfiigung gestellt bekommt, grundsatzlich als Entgelt betrachtet und sind
somit als geldwerter Vorteil steuerpflichtig (Doyé 2000: 92). Ausnahmen bilden einige Formen
der betrieblichen Altersversorgung (z.B. Direktversicherung), welche pauschal besteuert wer-
den und einige spezielle Zusatzleistungen (z.B. Dienstwagen). Fir eine ausfuhrliche Darstel-
lung der (gegenwartigen) steuerlichen Behandlung von betrieblichen Zusatzleistungen siehe
Doyé (2000: 92-106).



2.2.2 VERHANDLUNGSANSATZ (MACHTHYPOTHESE)

Verhandlungsmodelle gehen davon aus, dass die Gewahrung betrieblicher
Zusatzleistungen das Ergebnis eines Verhandlungsprozesses zwischen Arbeitge-
ber- und Arbeithehmerseite ist. Zusatzliche Leistungen werden demnach als eine
Form von ,rent sharing“ aufgefasst. Maldgeblich bestimmt wird dieser Prozess von
der zu verteilenden Rente' und der Verhandlungsmacht der beteiligten Parteien™
sowie von den Verhandlungsspielraumen, die den Parteien zur Verfugung stehen
(Pull/Sadowski 1996: 5 und Jirjahn/Stephan 1999: 36). Sadowski/Pull (1999: 70)
sehen in betrieblichen Zusatzleistungen ,side payments“ mittels derer die Kom-
promissfindung zwischen den Verhandlungsparteien unterstitzt werden soll.
Prinzipiell lassen sich zwei Formen von Verhandlungen unterscheiden: explizite
und implizite Verhandlungen. Explizite Verhandlungen sind dadurch gekennzeich-
net, dass eine tatsachliche Verhandlung zwischen Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merseite stattfindet, bei der beide Parteien aktiv beteiligt sind. Im Gegensatz dazu
versteht man unter impliziten Verhandlungen einen einseitigen Entscheidungspro-
zess des Arbeitgebers, an dem die Arbeitnehmerseite nicht aktiv beteiligt ist. Dies
kann auch als vorweggenommene Verhandlung interpretiert werden. Der Arbeit-
geber macht seine Entscheidung uber die Gewahrung der Zusatzleistungen davon
abhangig, was er dem Arbeitnehmer im Rahmen einer zu befurchtenden, explizi-
ten Verhandlung eventuell hatte zugestehen mussen. Eine strikte Trennung der
beiden Ansatze ist kaum moglich, denn in ,...beiden Fallen wirken die gleichen
Determinanten mit jeweils gleicher Wirkungsrichtung auf das Ergebnis ein...“ (Pull
1996: 69). Sowohl der einzelne Arbeitnehmer als auch das Kollektiv aller Arbeit-
nehmer eines Betriebes besitzt eine gewisse Verhandlungsmacht, wobei unter-
schiedliche Faktoren diese Verhandlungsmacht determinieren. ,Rechte®, wie
vorgegebene gesetzliche und tarifliche Mindeststandards sowie Mitbestimmungs-
rechte der Betriebsrate (Pull/Sadowski 1996) spielen dabei ebenso eine Rolle, wie
das spezifische Humankapital einzelner Arbeitnehmer™ und allgemeine Bedingun-
gen auf dem Arbeitsmarkt.

" Unternehmensspezifische Renten kdnnen aus unvollkommenen Produktmarkten, beziehungs-

spezifischen Investitionen sowie aus erfolgreichen Innovationen resultieren, die nicht sofort von
anderen Unternehmen imitiert werden. (Jirjahn/Stephan 1999: 36)

Verhandlungen koénnen zum einen zwischen Arbeitgeber und einzelnem Arbeithehmer
stattfinden, zum anderen kdnnen Arbeitgeber mit Arbeitnehmervertretern (Gewerkschaften und
Betriebsrat) verhandeln. Verhandlungen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden
werden in diesem Zusammenhang nicht betrachtet, da hierbei betriebliche Zusatzleistungen
nicht zur Disposition stehen.

12

' Human capital theorists ... tend to argue that firms employing workers endowed with high

levels of specific human capital, acquired through training and on-the-job, find it to their advan-
tage to protect such investments by sharing the quasi-rent from the associated productivity
gains partly in the form of deferred fringe benefit compensation” (Hart 1983: 5). Pull (1996: 167)
verallgemeinert dies: ,Je hoher die beziehungsspezifischen Investitionen in einem Unterneh-
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2.2.3 ANREIZTHEORIEN (MOTIVATIONSHYPOTHESE)

Den Anreiztheorien zufolge zielt die Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen
primar auf die Realisierung von Produktivitatsgewinnen ab (Backes-Gellner/Pull
1999: 55). Die bereitgestellten Zusatzleistungen sollen die Mitarbeitermotivation
und die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflussen (Uhle 1987: 179 sowie Doyé
2000: 25). Dies hat wiederum einen positiven Effekt auf die Leistungsbereitschaft
der Mitarbeiter (Pleil3 1960: 68-69). Letztendlich soll ein erhdhtes Anstrengungsni-
veau aller Betroffenen und eine Steigerung der Produktivitat (Zou 1997: 196)
erreicht werden, worunter auch die Reduktion der Fehlzeiten und Fluktuationsnei-
gung einzuordnen ist (Bellmann/Frick 1999: 108). Dem ,shirking“-Ansatz' aus der
Effizienzlohntheorie folgend, bewirkt die Bereitstellung betrieblicher Zusatzleistun-
gen (Uber die erhdhte Mitarbeitermotivation) eine Verringerung der Uberwa-
chungskosten (Jirjahn/Stephan 1999: 40). In der Summe soll die Gewahrung
betrieblicher Zusatzleistungen eine Reduktion der user costs of labor bewirken.
Neben der Motivation ist auch die Leistungsfahigkeit ein Bestandteil der Arbeits-
leistung (Uhle 1987: 179). Einige Zusatzleistungen zielen deshalb direkt auf die
Erhaltung und Steigerung der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter ab.™ Pleit ( 1960:
66) spricht in diesem Zusammenhang von der ,...Pflege des menschlichen
Arbeitstragers...“ bzw. von der ,,...Pflege des Produktionsfaktors Arbeit...".

2.2.4 WETTBEWERBSANSATZ (MARKETINGHYPOTHESE)

Zusatzliche Leistungen werden gewahrt, um die Wettbewerbsposition des Unter-
nehmens auf dem Arbeits- und Absatzmarkt zu verbessern. So versuchen sich die
Unternehmen durch die Bereitstellung zusatzlicher Leistungen als attraktive
Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt zu positionieren (Kruse/Kruse 2002: 199).

men, desto grofer ist das Ausmal freiwillig zugestandener materieller und immaterieller Leis-
tungen.” Eine dhnliche Argumentation kann fir die Rekrutierung neuer Arbeitskrafte angewen-
det werden. Auch hier spielt die Verhandlungsmacht des Bewerbers eine wichtige Rolle fiir die
Gewahrung zusatzlicher Leistungen. Determiniert wird diese Verhandlungsmacht mafgeblich
davon, wie gut die Qualifikation des Bewerbers den Anforderungen des Betriebes entspricht
und wie viele gleichartige Bewerber es gibt. Letzteres spiegelt sich in den allgemeinen Bedin-
gungen auf dem Arbeitsmarkt wieder.

Demnach sind Arbeithnehmer grundsétzlich dazu geneigt, ihre individuelle Produktivitat nicht
vollstandig auszuschopfen, zu ,bummeln® (,to shirk®) und damit die vorhandenen Spielrdume
zu Lasten des Arbeitgebers auszunutzen (Pull 1996: 58). Theoretisch hat der Arbeitgeber die
Méoglichkeit der direkten Kontrolle (,monitoring®) (Bellmann/Frick 1999: 107). Aufgrund der
prohibitiv hohen Kontrollkosten ist ein Maximum an Kontrolle in aller Regel jedoch nicht opti-
mal, so dass ein bestimmtes MaR an ,Driickebergerei* verbleibt. Eine Alternative zur Uberwa-
chung bildet die Zahlung von Effizienzléhnen (héhere als tariflich vereinbarte Lohne). Dies soll
die Arbeitnehmer dazu motivieren, nicht zu ,bummeln®.

Beispielhaft seien hier Kuren, Sportanlagen, Werksverpflegung und betriebliche Gesundheits-
vorsorge genannt (Uhle 1987: 180). Fir einige Autoren gehéren auch Weiterbildungsmafinah-
men dazu (Heymann 1989: 35 sowie Gaugler 1974: 8).
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Sofern sie von der Konkurrenz nicht gewahrt werden, Gben Zusatzleistungen auf
den potentiellen Bewerber eine gewisse Anziehungskraft aus (Hentze 1986: 136).
Je nachdem, welche Leistungen das Unternehmen gewahrt, werden unterschiedli-
che Typen von Arbeitnehmern angesprochen (Dye/Antle 1984: 389). Der Einsatz
betrieblicher Zusatzleistungen zur Werbung neuer, insbesondere qualifizierter
Arbeitskrafte steht in starkem Zusammenhang mit der allgemeinen Lage auf dem
Arbeitsmarkt (Reichwein 1965: 131). Bei annahernder Vollbeschaftigung, wie in
den 50er Jahren, ist die Bedeutung betrieblicher Zusatzleistungen als Anwerbein-
strument vergleichsweise groRer einzuschatzen als heutzutage. Nach Reichwein
fuhrt die Gewahrung zusatzlicher Leistungen zu einer ,sozialen Konkurrenz*
zwischen den Unternehmen, mit dem Ergebnis, ,...dall Unternehmen ein und
desselben Wirtschaftszweiges versuchen, sich ihre qualifizierten Facharbeiter mit
Hilfe zusatzlicher Sozialleistungen (...) gegenseitig "abzuwerben"...“ (Reichwein
1965: 138-139). Neben dem Anwerben neuer Arbeitskrafte ist die Pflege des
Firmenansehens in der Offentlichkeit ein weiteres Motiv zur Gewahrung zuséatzli-
cher Leistungen (Gaugler 1987: 8). Unterstiitzt durch eine gezielte Offentlichkeits-
arbeit (Reichwein 1965: 138), stellen betriebliche Zusatzleistungen somit einen
Teil der Public-Relations-Politik des Betriebes dar (Gaugler 1974: 9).

2.3 ABGRENZUNGS- UND UBERSCHNEIDUNGSPROBLEME

Es besteht eine enge Verbindung zwischen (implizitem) Verhandlungsansatz und
Anreiztheorien. Die (implizite) Verhandlungsmacht des Arbeitnehmers, die sich
darauf begrindet, etwas tun zu konnen, das dem Unternehmen potentiellen
Schaden zuflgt"® veranlasst den Arbeitgeber zur Bereitstellung zusatzlicher
Leistungen. In ahnlicher Weise versucht der Arbeitgeber durch Zusatzleistungen
seine Mitarbeiter zu einem Verhalten zu motivieren, das fur das Unternehmen
vorteilhaft ist. In beiden Fallen geht es darum, ein erwunschtes Verhalten seitens
der Mitarbeiter zu erzeugen. Eine eindeutige Zuordnung zu den beiden Erkla-
rungsansatzen ist aullerst schwierig. Einige Autoren schlagen das Konzept der
impliziten Verhandlungen deshalb den Anreiztheorien zu."” Dies erscheint insofern
sinnvoll, als anreiztheoretischen Uberlegungen stets implizite Verhandlungen
vorausgehen. Die Resultate impliziter Verhandlungen werden jedoch mafl3geblich
von der Verhandlungsmacht der Akteure bestimmt und sind somit unter verhand-
lungstheoretischen Gesichtpunkten zu sehen. Implizite Verhandlungen sind also

'®  Beispielhaft sei hierbei an eine Kiindigung eines Mitarbeiters gedacht, in dessen Qualifikation

das Unternehmen investiert hat. Ebenso einzuschatzen ist opportunistisches Verhalten bezilg-
lich der Leistungserfillung.

" vgl. z.B. Abraham (1996: 63-65) sowie Backes-Gellner/Pull (1999: 55).
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sowohl Bestandteil der Anreiztheorien als auch dem Verhandlungsansatz zuzu-
schreiben. Des Weiteren gibt es Zuordnungsprobleme zwischen Wettbewerbsan-
satz und Verhandlungsansatz, da die (implizite) Verhandlungsmacht eines
potentiellen Bewerbers bei der Rekrutierung neuer Arbeitskrafte eine wichtige
Rolle spielt. Gewisse Uberschneidungen bestehen auch zwischen Wettbewerbs-
ansatz und Anreiztheorien. Unter anreiztheoretischen Gesichtspunkten dienen
betriebliche Zusatzleistungen dazu, das Verhalten eines potentiellen Bewerbers
dahingehend zu beeinflussen, dass er sich flir das Unternehmen als Arbeitgeber
entscheidet.™

3. FORMULIERUNG TESTBARER HYPOTHESEN

Wie die vorangegangenen Ausflihrungen deutlich machen, ist eine klare Trennung
zwischen den verschiedenen (insbesondere dkonomischen) Theorien nur sehr
schwer maglich. Folge der Abgrenzungs- und Uberschneidungsprobleme ist, dass
einzelne Hypothesen zum Teil mehreren Erklarungsansatzen zugeordnet werden
konnen. Jirjahn/Stephan (1999: 45) schreiben hierzu: ,Der Einflu® einiger unab-
hangiger Variablen (...) l1alt sich aus mehreren theoretischen Modellen herleiten,
so dall empirisch zwischen den verschiedenen theoretischen Ansatzen nicht
diskriminiert werden kann.“ Um dieser Problematik zu entgegnen, wird in dieser
Arbeit fur jeden Erklarungsansatz eine Vielzahl unterschiedlicher Hypothesen
formuliert. Bei der Uberpriifung der einzelnen Theorien auf ihre empirische
Evidenz werden diese Hypothesenbindel jeweils im Ganzen bewertet bzw.
interpretiert. Tabelle 1 weist die einzelnen Hypothesen den verschiedenen
Theorien zu. Deutlich wird hierbei auch die beschriebene Zuordnungsproblematik.
So besteht z.B. fur die BetriebsgroRe in allen Erklarungsansatzen der gleiche
erwartete Wirkungszusammenhang mit der Gewahrung zusatzlicher Leistungen.

18 Doyé (2000: 33-34) ordnet deshalb die Anwerbefunktion betrieblicher Zusatzleistungen den

Anreiztheorien zu.
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Tabelle 1: Zusammenstellung der Hypothesen (erwarteter Wirkungszusam-
menhang mit der Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen)

EinflussgroRRe Erwarteter Wirkungszusammenhang

Nicht-6konomische Theorien

BetriebsgroRRe +

Personengesellschaft

Betrieb mehrheitlich in auslandischem Eigentum -

Marktansatz

BetriebsgroRRe +

Anteil der Teilzeitbeschaftigten -

durchschnittliches Arbeithehmerentgelt -

Verhandlungsansatz

BetriebsgréRRe +

Anteil der Frauen, Teilzeitbeschaftigten,
befristet Beschaftigten

Anteil der qualifizierten Mitarbeiter +
Betriebsrat +
Branchentarifvertrag -/+
Haustarifvertrag +
Fort- und Weiterbildung +
Kapitalintensitat +

regionale Arbeitslosenquote -

Anreiztheorien

BetriebsgréRRe

Anteil der qualifizierten Mitarbeiter

Fort- und Weiterbildung

+
+
gute wirtschaftliche Lage, Innovationskraft +
+
+

Erweiterungsinvestitionen (Unternehmenspolitik)

regionale Arbeitslosenquote -

Wetthewerbsansatz

BetriebsgroRe +

offenen Stellen in einem Betrieb

regionale Arbeitslosenquote -

3.1 HYPOTHESEN ZU DEN NICHT-OKONOMISCHEN THEORIEN

Staehle (1985: 707) sowie Schilling/Staude (1977: 20) sehen in der Betriebsgrofe
einen Indikator fur das Alter eines Unternehmens und damit fur die Tradition in der
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Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen.'” Dies kann zum einen das Argument
der ,Gewdhnung“ ansprechen. Zum anderen kann darin ein Zeichen fur eine, die
Jahre Uberdauernde, soziale Verantwortung gegenuber den Mitarbeitern gesehen
werden. Nach Gratz/Mennecke besteht ein Zusammenhang zwischen den
Eigentumsverhaltnissen und der Gewahrung zusatzlicher Leistungen. Religidse
und flrsorgliche Motive spielen demnach eine vergleichsweise grof3ere Rolle,
»--.wenn Besitz und Fuhrung (...) in der Hand eines »Firmengrinders« (...) ist.”
(Gratz/Mennecke 1974: 146). Demnach mussten Personengesellschaften und
hierbei v.a. Einzelunternehmen ceteris paribus haufiger Zusatzleistungen anbieten
als Kapitalgesellschaften.*® Befindet sich ein Unternehmen hauptsachlich in
auslandischem Besitz und hat dies Auswirkungen auf die Art der Unternehmens-
fuhrung, so ,...fehlt ein »Gefuhl« fur die Notwendigkeit, dem deutschen Arbeit-
nehmer (...) Sonderleistungen zukommen zu lassen.“ (Gratz/Mennecke 1974:
146). Als ursachlich hierfir kann eine von der deutschen Tradition abweichende
Unternehmensphilosophie gesehen werden. Folglich bieten Unternehmen, die sich
hauptsachlich in auslandischem Eigentum befinden, ceteris paribus seltener
zusatzliche Leistungen an als andere Unternehmen.

3.2 HYPOTHESEN ZU DEN OKONOMISCHEN THEORIEN

Die Betriebsgrofle steht in positivem Zusammenhang mit der Gewahrung zusatzli-
cher Leistungen. Dem Marktansatz folgend lassen sich mit zunehmender Be-
triebsgrolRe Synergieeffekte nutzen, was die Bereitstellung zusatzlicher Leistungen
relativ billiger macht (Trzcinski/Alpert 2000: 147).>' GroRbetriebe weisen einen
vergleichsweise hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad auf (Staehle 1985:
707), was die Verhandlungsmacht der Mitarbeiter starkt. Aufgrund des grof3eren
internen Arbeitsmarktes ist die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer in
GroRbetrieben tendenziell langer als in kleineren Betrieben (Freeman 1980: 494).
Nach Pull (1996: 167) ist dies ein Indikator fur die Hohe der beziehungsspezifi-
schen Investitionen®* und damit fir das AusmaR der (impliziten) Verhandlungs-
macht der Mitarbeiter. Die Anreiztheorien zielen auf eine andere Argumentation

Es ist zu befirchten, dass die BetriebsgroRe kein guter Indikator flir das Alter eines Betriebes
ist. So gibt es beispielsweise viele Familienbetriebe im Handwerk und Einzelhandel, die bereits
seit mehreren Generationen bestehen.

Diesem Argument liegt die Annahme zugrunde, dass die typische Personengesellschaft im
Besitz einer Unternehmerpersonlichkeit ist und von dieser auch gefihrt wird.

Diesem Argument liegt die Annahme zugrunde, dass bei der Produktion betrieblicher Zusatz-
leistungen im Betrieb zunehmende Skalenertrage vorliegen (Abraham 1996: 67 sowie Pull
1996: 168).

Darunter sind die Investitionen eines Arbeitgebers in die Beziehung zu einem einzelnen
Mitarbeiter zu verstehen (Pull 1996: 167).

20

21

22
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ab: Die Kontrolle der individuellen Arbeitsleistung der Mitarbeiter ist aufgrund der
komplexeren Produktionszusammenhange in Grolbetrieben schwieriger als in
kleineren Betrieben (Jirjahn/Stephan 1999: 48). Zusatzleistungen als Mittel zur
Imagepflege sind bei GroRRbetrieben wirkungsvoller und deshalb ceteris paribus
haufiger anzutreffen, da groRere Betriebe unter starkerem Druck der offentlichen
Meinung stehen (Schilling/Staude 1977: 20).

Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen dem Anteil der Frauen, der
Teilzeit- und befristet Beschaftigten einerseits und der Gewahrung von Zuatzleis-
tungen andererseits. Fur Unternehmen ist es relativ teurer, Zusatzleistungen an
Teilzeitbeschaftigte zu gewahren als sie Vollzeitbeschaftigten zukommen zu
lassen (Bernstein 2002: 2065).> Diese Argumentation folgt dem Marktansatz.
Ebenso ist die Betriebsbindung von Frauen, Teilzeit- und befristet Beschaftigten
vergleichsweise niedrig und es kann somit von relativ geringen beziehungsspezifi-
schen Investitionen ausgegangen werden.** Daraus folgt eine geringere (implizite)
Verhandlungsmacht als bei anderen Mitarbeitergruppen.

Der Anteil der qualifizierten Mitarbeiter in einem Betrieb steht in positivem Zu-
sammenhang mit der Leistungsgewahrung. Die Verhandlungsmacht qualifizierter
Mitarbeiter ist aufgrund ihrer Ausstattung mit spezifischem Humankapital ver-
gleichsweise grof3 (Pull 1996: 176). Den Anreiztheorien zufolge hat der Arbeitge-
ber ein Interesse daran, besonders produktive Arbeitskrafte an das Unternehmen
zu binden; Zusatzleistungen stellen dabei einen Anreiz zum Bleiben dar (Kru-
se/Kruse 2002: 299 sowie Freeman 1980: 494).

Auch das durchschnittliche Arbeitnehmerentgelt steht in Zusammenhang mit der
Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen. Der Marktansatz impliziert, dass
Zusatzleistungen durch Entgeltverzicht erkauft werden muissen (Backes-
Gellner/Pull 1999: 54). Somit besteht ein negativer Zusammenhang zwischen
durchschnittlichem Arbeitnehmerentgelt in einem Betrieb und Gewahrung zusatzli-
cher Leistungen. Den Anreiztheorien zufolge besteht zwischen der Gewahrung
zusatzlicher Leistungen und einer guten wirtschaftlichen Lage sowie Innovations-
kraft eines Unternehmens eine positive Beziehung (Backes-Gellner/Pull 1999: 55).
Als Indikatoren fur die wirtschaftliche Lage und Innovationskraft eines Unterneh-

% Voraussetzung fur die Plausibilitdt dieser Hypothese ist, dass die Bereitstellung betrieblicher

Zusatzleistungen im Betrieb mit gewissen Fixkosten je Mitarbeiter verbunden ist.

Bei Frauen beruht dies auf dem Umstand, dass sie aufgrund von Schwangerschaft, Geburt und
Kindererziehung oftmals aus dem Betrieb (zumindest zeitweise) ausscheiden.

24
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mens konnen dabei folgende Variablen dienen: durchschnittliches Arbeitnehmer-
entgelt; technischer Stand der Anlagen; Ertragslage; Arbeitsproduktivitat.

Die Verhandlungsmacht der Mitarbeiter wird durch einen Betriebsrat gestarkt
(Jirjahn/Stephan 1999: 37), weshalb die Existenz eines Betriebrates in positivem
Zusammenhang mit der Leistungsgewahrung steht.

Ein bestehender Branchentarifvertrag kann einerseits negativ mit der Bereitstel-
lung zusatzlicher Leistungen zusammenhangen, wenn durch ihn der Verhand-
lungsspielraum eingeschrankt wird (Jirjahn/Stephan 1999: 36).* Andererseits ist
auch ein positiver Zusammenhang zwischen Branchentarifvertrag und Zusatzleis-
tungen einsichtig. So legen Branchentarifvertrage Mindeststandards fest, die als
eine Art Ruckfallposition fur die Beschaftigten interpretiert werden kdnnen.
Dadurch werden das Drohpotential und die Konfliktfahigkeit der Mitarbeiter
gestarkt, was letztendlich ihre Verhandlungsmacht erhoht (Pull/Sadowski 1996: 8
und 19-20).

FiUr die Existenz eines Haustarifvertrages kann ein positiver Zusammenhang mit
der Gewahrung zusatzlicher Leistungen angenommen werden. Die Verhandlungs-
macht der Belegschaft bei der Aushandlung zusatzlicher Leistungen (innerhalb
des Haustarifvertrages) ist durch die Beteiligung der Gewerkschaften gestarkt.*

Fordert ein Betrieb die Fort- und Weiterbildung seiner Mitarbeiter, so erhoht dies
ceteris paribus die Wahrscheinlichkeit flir die Existenz betrieblicher Zusatz-
leistungen. Nach dem Verhandlungsansatz investiert der Betrieb durch Fort- und
Weiterbildung in die Beziehung zu seinen Mitarbeitern. Dies starkt die (implizite)
Verhandlungsmacht der Mitarbeiter (Pull 1996: 177). Durch die Gewahrung
betrieblicher Zusatzleistungen sollen die Mitarbeiter an den Betrieb gebunden
werden. Den Anreiztheorien zufolge wird damit die Rendite aus der Investition in
spezifisches Humankapital fir den Betrieb gesichert (Abraham 1996: 63).

Die Bedeutung der einzelnen Arbeitskraft nimmt mit steigender Kapitalintensitat
zu, was die Verhandlungsmacht dieser Arbeitskrafte erhdoht. Also besteht unter

% Anders als bei Haustarifvertragen zahlen Leistungen, die in Branchentarifvertrdgen ausgehan-
delt werden, nicht zu den betrieblichen Zusatzleistungen.

Dieses Argument wird unterstitzt von der These, dass Gewerkschaften sehr gut Uber die
Praferenzen ihrer Mitglieder informiert sind und diese gegeniiber dem Arbeitgeber offen legen
kénnen, ohne dadurch eine ,Angriffsflache’ zu bieten, wie dies beim einzelnen Arbeitnehmer
der Fall ware (Freeman 1980: 493).

26



17

sonst gleichen Bedingungen ein positiver Zusammenhang zwischen Kapitalinten-
sitat und Leistungsgewahrung.

Das Ausmaly der Erweiterungsinvestitionen eines Betriebes (und damit die
Unternehmenspolitik) steht ceteris paribus in positivem Zusammenhang mit der
Bereitstellung zusatzlicher Leistungen. Investitionen bedeuten oftmals neue
Anforderungen an die Mitarbeiter; Zusatzleistungen sollen hierbei motivierend
wirken (Gratz/Mennecke 1974: 147).

Dem Wettbewerbsansatz zufolge hangt die Zahl der offenen Stellen in einem
Betrieb unter sonst gleichen Bedingungen positiv mit der Bereitstellung von
Zusatzleistungen zusammen, da mit zusatzlichen Leistungen potentielle Bewerber
angeworben werden sollen (Bellmann/Kohaut 1995: 79).”

Die regionale Arbeitslosenquote steht in negativem Zusammenhang mit der
Gewahrung zusatzlicher Leistungen. Die (implizite) Verhandlungsmacht der
Arbeitnehmer®® ist bei hoher Arbeitslosenquote vergleichsweise geringer (Pull
1996: 168). Der ,shirking“-Ansatz der Effizienzlohntheorie impliziert ebenfalls
einen negativen Zusammenhang zwischen der regionalen Arbeitslosenquote und
der Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen (Bellmann/Kohaut 1995: 79). Mit
steigender Arbeitslosenquote werden die aul3erhalb des Betriebes existierenden
Alternativen flr den Mitarbeiter weniger. Dadurch steigt der Leistungsdruck auf
den Mitarbeiter, was die Notwendigkeit zum Einsatz anderer Mittel zur Leistungs-
steigerung (wie betriebliche Zusatzleistungen) vermindert. Der Wettbewerbsansatz
unterstellt, dass es bei hoher Arbeitslosenquote ver-gleichsweise einfacher ist,
neue Arbeitskrafte anzuwerben (Reichwein 1965: 131).

T Zunachst konnte die Zahl der offenen Stellen auch unter verhandlungstheoretischen Gesicht-

punkten betrachtet werden. So ist die Verhandlungsmacht eines potentiellen Bewerbes (ceteris
paribus) umso héher, je groRer der Bedarf eines Unternehmens an neuen Mitarbeitern ist. Es
ist jedoch plausibel davon auszugehen, dass der Bewerber nicht Uber die Zahl der offenen
Stellen informiert ist und sich insofern seiner diesbezlglichen Verhandlungsmacht nicht be-
wusst ist. In aller Regel wird das Unternehmen diesen Umstand kennen und bei der Entschei-
dung Uber die Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen antizipieren. Werden dennoch zusatz-
liche Leistungen gewahrt, so sind diese (ceteris paribus) nicht verhandlungstheoretisch erklar-

bar.

% Darunter sind in diesem Fall sowohl potentielle Bewerber als auch bereits im Unternehmen

Beschaftigte zu verstehen.
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4. STAND DER EMPIRISCHEN FORSCHUNG

Bisherige empirische Befunde sind sehr heterogen. Einerseits konnte fast jeder
der aufgeflhrten Erklarungsansatze bereits empirisch bestatigt werden. Auf der
anderen Seite wurde in empirischen Arbeiten die Haltbarkeit fur fast alle Erkla-
rungsansatze angezweifelt. Backes-Gellner/Pull (1998) kdénnen mit Ihren Ergeb-
nissen aus einer Betriebsbefragung von 82 Betrieben aus vier verschiedenen
Branchen und Landern® den Verhandlungsansatz stltzen. Sowohl implizite als
auch explizite Verhandlungen spielen — den beiden Autoren zufolge — eine
entscheidende Rolle bei der Erklarung des Umfangs der gewahrten betrieblichen
Zusatzleistungen. Unter Verwendung der niedersachsischen Gehalts- und Lohn-
strukturerhebung von 1990 und 1995 stitzt auch die Arbeit von Jirjahn/Stephan
(1999) die Hypothesen des Verhandlungsansatzes. Zusatzlich kénnen die beiden
Autoren empirische Evidenz flir die Anreiztheorien finden. Auch Abraham (1996)
findet auf der Basis von 90 befragten Betrieben aus der feuerverzinkenden
Branche die Anreiztheorien bestatigt. Knoll/Raasche (1996) finden in einer
Befragung von 86 Unternehmen ebenfalls empirische Evidenz flr die Anreiztheo-
rien. Die Bindungswirkung und Leistungsbeeinflussung sind die beiden meistge-
nannten Ziele bei der Vergabe zusatzlicher Leistungen. In einer Untersuchung zu
den Bestimmungsgriinden einer betrieblichen Altersversorgung mit den Daten des
Hannoveraner Firmenpanels bestatigt auch die Arbeit von Schnabel/Wagner
(1999) die Anreiztheorien. Bellmann/Frick (1999) dagegen kénnen unter Verwen-
dung des |AB-Betriebspanels von 1993 die Anreiztheorien nicht bestatigen.
Allerdings finden sich in dieser Untersuchung Anzeichen fur den Erklarungsgehalt
des Verhandlungsansatzes. Unter Verwendung des Sozio-Okonomischen Panels
von 1991-1998 kénnen Pannenberg/Schroder (2000) die Anreiztheorien bestati-
gen, der Marktansatz allerdings findet keine Bestatigung.*

% Die Daten wurden in der ,Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa (QUIPPE)*

vom Institut fr Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen in der Europaischen Gemeinschaft
(IAAEG)" erhoben.

Auch die englischsprachige Literatur befasst sich mit den Determinanten betrieblicher
Zusatzleistungen: Fir eine vom Arbeitgeber angebotene Krankenversicherung kann Olson
(2002) fur die USA den Marktansatz bestatigen. Seine Angaben beziehen sich allerdings ledig-
lich auf verheiratetet Frauen. Woodbury (1983) kann ebenfalls mit amerikanischen Daten den
Marktansatz bestatigen. Seine geschatzten Substitutionselastizitaten zwischen Entgelt und
Zusatzleistungen sind stets groRer als eins, was darauf hindeutet, dass diese beiden Entloh-
nungskomponenten vergleichsweise leicht gegeneinander substituiert werden kénnen. Neben
den an dieser Stelle aufgeflihrten Arbeiten existieren einige empirische Untersuchungen, die
die Anreiztheorien auf der Basis von Produktionsfunktionsschatzungen analysieren. Exempla-
risch seien hierbei genannt: Hibler (1995); Mdoller (2000); Wolf/Zwick (2002); Blum/Leibbrand
(2002); FitzRoy/Kraft (1985).
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Der Blick in die Literatur macht deutlich, dass die empirischen Ergebnisse zu den
Determinanten betrieblicher Zusatzleistungen sehr stark vom verwendeten
Datensatz und der untersuchten Leistungsform abhangen. Die vorliegende Arbeit
wird deshalb eine Fille unterschiedlicher Leistungsformen sowohl einzeln als auch
in ihrer Summe analysieren. Dabei finden Daten fur das Jahr 2000 aus dem IAB-
Betriebspanel Verwendung, einer reprasentativen Befragung von fast 14.000
Betrieben in West- und Ostdeutschland (fur Details, vgl. Bellmann 2002).

5. DESKRIPTIVE BEFUNDE

Insgesamt bieten fast 70% aller Betriebe in Deutschland mindestens eine Form
betrieblicher Zusatzleistungen an. Auffallig ist das starke Gefalle zwischen west-
und ostdeutschen Betrieben. 74,5% der westdeutschen Betriebe bieten mindes-
tens eine Form betrieblicher Zusatzleistungen an, im Osten sind es 50,9% aller
Betriebe. Besonders deutlich ist der Unterschied im Zusammenhang mit Sonder-
zahlungen. Im Westen gewahren 71% aller Betriebe Sonderzahlungen, in Ost-
deutschland liegt dieser Anteil bei 42%. Hemmer (2000: 646) nennt als Grund
dafir den Strukturwandel, der sich in den neuen Landern vollzieht. So haben sich
dort die Beschaftigungsanteile deutlich in Richtung kleiner und mittelgrof3er
Betriebe verschoben, deren Zusatzkostenquoten deutlich kleiner sind als in
Grol3betrieben. Tabelle 2 bestatigt dies. Es zeigt sich, dass groere Betriebe
tendenziell haufiger zusatzliche Leistungen anbieten.

Tabelle 2: Betriebliche Zusatzleistungen nach Betriebsgrof3e im Jahr 2000
(in Prozent der Betriebe, hochgerechnete Werte)

Beschaftigten- betriebliche Gewinn- Kapital- Sonder- andere
Alters- o . Zusatz-
zahl beteiligung beteiligung zahlungen :
versorgung leistungen
1-9 11,0 4,3 0,9 57,8 6,2
10-49 31,1 8,8 2,6 82,1 13,2
50 - 199 43,2 13,3 4,9 90,1 15,7
200 — 1999 61,9 17,3 6,9 96,6 20,2
Uber 2000 80,1 27,2 16,0 99,6 16,2
Gesamt 17,1 5,8 1,5 64,7 8,2

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000
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Verglichen mit friheren Auswertungen®' hat die Verbreitung betrieblicher Zusatz-
leistungen in deutschen Betrieben leicht abgenommen. Anfang der 90er Jahre lag
der Anteil aller Betriebe mit mindestens einer Form betrieblicher Zusatzleistungen
bei etwa 90%; eine betriebliche Altersversorgung boten ca. 29% aller Betriebe an
(Bellmann/Frick 1999: 100 sowie Frick et al. 2000: 85).*

Wie die Gewahrung von Zusatzleistungen uber die Branchen differiert zeigt
Tabelle 3. Es fallt auf, dass Betriebe des Kredit- und Versicherungsgewerbes mit
vergleichsweise grof3er Haufigkeit zusatzliche Leistungen anbieten.

Tabelle 3: Betriebliche Zusatzleistungen nach Branchen im Jahr 2000
(in Prozent der Betriebe, hochgerechnete Werte)

betriebliche : . andere
Gewinn- Kapital- Sonder-
Alters- o o Zusatz-
beteiligung beteiligung zahlungen .
versorgung leistungen
Land- und Forstwirtschaft 7,5 (2,0) (0,8) 41,0 (5,6)
\I?Vergbau, Energie- und 475 (12,7) (7.9) 96.2 71
asserversorgung
Verarbeitendes Gewerbe 20,4 7,6 2,5 74,7 9,7
Baugewerbe 14,2 3,0 0,7 68,8 6,0
Handel und Reparatur 14,8 7,0 1,8 64,1 6,2
Verkehr und
Nachrichtentbermittlung 13,5 5.2 0.4 54,8 12,1
Kredit- und Versiche- 58,1 23.2 37 84.0 15,1
rungsgewerbe
Dlenstl_gtungen Uberwie- 17.7 8.4 3.0 59,36 12,7
gend fir Unternehmen
Sonstige Dienstleistungen 13,6 3,5 0,5 61,6 7,0
Organisationen ohne
Erwerbscharakter, 29,4 (0,0) (0,0) 78,9 6,7
Offentliche Verwaltung

* Angaben in Klammern sind nur unter Vorbehalt interpretierbar aufgrund zu geringer Fallzahlen (20 oder weniger).

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000
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Bereits 1993, in der ersten Welle des IAB-Betriebspanels, wurde nach betrieblichen Zusatzleis-

tungen gefragt, allerdings mit anderem Fragendesign. Somit sind die Angaben nicht vollstandig
vergleichbar mit denen aus dem Jahr 2000.
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Die ,Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa (QUIPPE)’ ergab fiir 1992 einen

Anteil von 88% der befragten Unternehmen in Deutschland, die mindestens eine Form betrieb-
licher Zusatzleistungen anbieten (Backes-Gellner/Pull 1998: 241). Die Untersuchung bestatigt
damit die Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel von 1993. Anders die Befragung von
Knoll/Raasche von 1993. Die beiden Autoren ermittelten einen Anteil von 77% der befragten
Unternehmen, die eine betriebliche Altersversorgung anbieten (Knoll, Raasche 1996: 15). Ein
Grund fir diesen vergleichsweise hohen Wert ist die Uberproportionale Vertretung von GroRRbe-
trieben in der Stichprobe. Befragt wurden lediglich Unternehmen mit einem Mindestumsatz von
100 Mio. DM und mindestens 500 Beschaftigten.
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Neben der Frage nach der grundsatzlichen Bereitstellung betrieblicher Zusatzleis-
tungen ist des weiteren interessant, wie grof3 der Anteil der Belegschaft ist, der in
den Genuss der angebotenen Leistungen kommt. In Tabelle 4 werden lediglich
jene Betriebe erfasst, die die jeweilige Zusatzleistung anbieten. Mit Ausnahme der
Gewinnbeteiligung kommen im Durchschnitt jeweils Uber die Halfte der Beleg-
schaft in den Genuss der angebotenen Leistung.

Tabelle 4: Verbreitung betrieblicher Zusatzleistungen innerhalb der
Belegschaft im Jahr 2000 (in Prozent der Beschaftigten in Be-
trieben, die die jeweilige Leistung anbieten, hochgerechnete Werte)

Beschaftigten- betAnlfb“Che Gewinn- Kapital- Sonder- andere

zahl ers- beteiligung beteiligung zahlungen Zusatz-

versorgung leistungen

1-9 66,6 70,2 62,6 93,4 78,7

10-49 56,0 45,3 46,1 95,1 70,1

50 - 199 63,1 445 47,3 95,5 62,9

200 - 1999 74,5 45,7 66,0 95,0 59,9

uber 2000 90,4 71,7 69,7 97,4 48,5

Gesamt 62,3 59,0 54,9 94,0 741

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000

Kleinere Betriebe scheinen einen vergleichsweise geringeren Anteil ihrer Beleg-
schaft an der betrieblichen Altersversorgung, der Kapitalbeteiligung und Sonder-
zahlungen teilhaben zu lassen als GroRRbetriebe. Ein umgekehrter Zusammenhang
zeigt sich fur die Gewinnbeteiligung und andere Zusatzleistungen. Eine Erklarung
hierfr konnte sein, dass die beiden letztgenannten Leistungsformen haufig
hochqualifizierten Mitarbeitern und Fuhrungskraften vorbehalten sind und der
Anteil dieser Mitarbeitergruppen an der Gesamtbelegschaft in Kleinbetrieben
vergleichsweise grofer ist als in GroRbetrieben.** Durchgefiihrte Kerndichteschat-
zungen* deuten darauf hin, dass eine GroRzahl von Betrieben die jeweilige
Zusatzleistung nur an einen kleinen Teil der Belegschaft (bis ca. 20%) gewahrt.
Eine ebenfalls grolRe Gruppe von Betrieben lasst einen Grofteil der Belegschaft
(zwischen 80% und 100%) in den Genuss der Leistung kommen. Nur relativ selten
liegt der Belegschaftsanteil, der die Leistungen empfangt, dazwischen (zwischen
20% und 80%).* Eine Erklarung firr diese zweigipfligen Verteilungen konnte sein,

¥ Den Angaben aus dem |IAB-Betriebspanel zufolge nimmt der durchschnittliche Qualifizierten-

anteil (qualifizierte Mitarbeiter und Fihrungskrafte) insbesondere bei Kleinstbetrieben (1-9
Beschaftigte) einen weit iberdurchschnittlichen Wert an.
Diese sind auf Nachfrage beim Verfasser erhaltlich.

Sonderzahlungen bilden eine Ausnahme. Hier ist die geschatzte Verteilung eindeutig
linksschief.
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dass in vielen Betrieben lediglich die FUhrungsebene zusatzliche Leistungen erhalt
und somit nur sehr wenige Mitarbeiter betroffen sind. Ebenfalls viele Betriebe
gewahren Zusatzleistungen auch an die nachsttieferliegende Hierarchieebene.
Dadurch ist meist ein GroRteil der Belegschaft miteinbezogen.*® Dies gilt umso
mehr, je flacher die Hierarchie in einem Unternehmen ist. Gerade in jenen Bran-
chen, in denen Zusatzleistungen vergleichsweise haufig gewahrt werden (z.B.
Kredit- und Versicherungsgewerbe) sind flache Hierarchien Ublich.

6. EIGENE SCHATZERGEBNISSE

Im Folgenden werden die Schatzergebnisse zu den Bestimmungsgrinden fur die
Gewahrung zusatzlicher betrieblicher Leistungen prasentiert. Dabei lassen sich
zwei grundlegende Modellvarianten unterscheiden. Zunachst wird die Wahrschein-
lichkeit fur die Existenz betrieblicher Zusatzleistungen in Abhangigkeit potentieller
Erklarungsvariablen geschatzt (Modellvariante 1). AnschlieRend werden die
Determinanten fur die Verbreitung der zusatzlichen Leistungen inner-halb der
Belegschaft untersucht (Modellvariante 2). Innerhalb der erstgenannten Modellva-
riante werden sieben Modelle geschatzt, die sich in der Wahl der endogenen
Variable unterscheiden und folgende allgemeine Form aufweisen:

ZLV=B_+B BGR+B_FRAU+B_TEIL+B8 BEFR+ UAL+B_TAN+B_TAA+B_BRAT
B, *B,BGR+B_FRAU+B, TEIL+B, BEFR+B_QUAL+B_TAN+B TAA+B,

+BQBTARIF+B10HTARIF+B1 1LOHN+B12ELG+B13ELS+B14208+B1508Q
+B16RF1+B17RF2+B18RF3+B19WB+[320AP+[321KI+[322UP+[323AEIG
+824ALQreg+a

dabei gilt:

ZLV: Zusatzleistungsvariable
Modell (1): ZL, Existenz mindestens einer Zusatzleistung (1=ja; 0O=nein)
Modell (2): ZZL, Anzahl der gewahrten Zusatzleistungen (Min. 0; Max. 5)
Modell (3): BA, Existenz einer betriebl. Altersversorgung (1=ja; 0=nein)
Modell (4): GB, Existenz einer Gewinnbeteiligung (1=ja; 0=nein)

Modell (5): KB, Existenz einer Kapitalbeteiligung (1=ja; 0=nein)

Modell (6): SZ; Existenz von Sonderzahlungen (1=ja; 0=nein)

Modell (7): AZL, Existenz anderer Zusatzleistungen (1=ja; 0O=nein)

N N S N SN S

% Nach dem Gleichbehandlungsgrundsatz sollten alle Mitarbeiter einer Hierarchieebene an der

gewahrten Leistung beteiligt werden (vgl. Engel 1977, S. 18).
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BGR: BetriebsgrofRe (Anzahl der Beschaftigten)

FRAU:  Anteil der Frauen an allen Beschaftigten

TEIL: Anteil der Teilzeitbeschaftigten an allen Beschaftigten
BEFR:  Anteil der befristet Beschaftigten an allen Beschaftigten
QUAL:  Anteil der qualifizierten Beschaftigten an allen Beschaftigten
TAN: technische Anlagen auf dem neuesten Stand (1=ja; 0O=nein)
TAA: technische Anlagen veraltet (1=ja; 0=nein)

BRAT: Betriebsrat (1=ja;0=nein)

BTARIF: Branchentarifvertrag (1=ja; O=nein)

HTARIF: Haustarifvertrag (1=ja; O=nein)

LOHN:  Bruttolohnsumme pro Mitarbeiter * 10

ELG: Ertragslage gut (1=ja; 0=nein)

ELS: Ertragslage schlecht (1=ja; 0=nein)

Z0S: Anzahl der offenen Stellen

0osQ: Anteil der offenen Stellen an allen Beschaftigten

RF1: Einzelunternehmen (1=ja; 0=nein)

RF2: Personengesellschaft (1=ja; O=nein)

RF3: sonstige Rechtsform aul3er Kapitalgesellschaft (1=ja; O=nein)

WB: Weiterbildung der Mitarbeiter wird geférdert (1=ja; O=nein)

AP: Arbeitsproduktivitit (Umsatz pro Mitarbeiter * 10°)

Kl: Kapitalintensitat (Ersatzinvestitionsvolumen pro Mitarbeiter * 107°)

UP: Unternehmenspolitik (Erweiterungsinvestitionsvolumen pro Mitarbeiter)

AEIG: Betrieb befindet sich mehrheitlich in auslandischem Eigentum
(1=ja; 0=nein)

ALQreg: regionale Arbeitslosenquote

(Tabelle 5 — ungefahr hier)

Grundsatzlich ist festzuhalten, dass die in Tabelle 5 prasentierten Schatzergebnis-
se sehr robust sind.* So gibt es nur wenige signifikante Vorzeichenwechsel
zwischen den geschatzten Modellen. Da es lediglich darum geht qualitative
Wirkungszusammenhange zu untersuchen, werden marginale Effekte nicht
betrachtet. Die mit der Maximum-Likelihood-Methode geschatzten Probit-Modelle
geben an, ob eine exogene Variable einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit
daflr besitzt, dass ein Betrieb zusatzliche Leistungen anbietet. Einschrankend
muss darauf hingewiesen werden, dass die einheitliche Interpretation der Schatz-

¥ Modell (1) wurde zusatzlich als lineares Wahrscheinlichkeitsmodell geschatzt, wobei die

Ergebnisse groRtenteils bestatigt wurden. Zusatzlich zur Ordered-Probit-Schatzung wurde
Modell (2) mit OLS geschatzt. Die Ergebnisse waren dabei ebenfalls nahezu identisch.
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ergebnisse fur alle finf Formen betrieblicher Zusatzleistungen nicht unproblema-
tisch ist, da sich die unterschiedlichen Leistungsformen in ihrem Charakter stark
voneinander unterscheiden.

Der Erklarungsgehalt der nicht-6konomischen Theorien ist auf Basis der vorlie-
genden Schatzergebnisse eher gering einzustufen. Lediglich die Betriebsgroflie
(BGR) hat (mit Ausnahme der Modelle (4) und (7)) den vorhergesagten positiven
signifikanten Koeffizienten. Dies allein bestatigt jedoch keineswegs die Theorie der
,Gewohnung“ bzw. die Existenz religidser oder flrsorglicher Motive, da auch alle
Okonomischen Theorien einen positiven Zusammenhang zwischen Betriebsgrolie
und Leistungsgewahrung unterstellen. Wie sich zeigt, bieten unter sonst gleichen
Bedingungen weder Personengesellschaften (RF2) noch Einzelunternehmen
(RF1)*® haufiger Zusatzleistungen an als Kapitalgesellschaften. Eher der umge-
kehrte Zusammenhang scheint der Fall zu sein. Die Tatsache, dass sich Besitz
und Flhrung in der Hand einer Unternehmerpersonlichkeit befinden, wirkt sich
folglich nicht positiv auf die Gewahrung zusatzlicher Leistungen aus. Auch der
Umstand, dass ein Betrieb sich mehrheitlich in auslandischem Eigentum befindet
(AEIG) wirkt sich nicht grundsatzlich negativ auf die Existenz von Zusatzleistungen
aus. Nur auf die Gewinnbeteiligung ist ein negativ signifikanter Zusammenhang
feststellbar.

Was den Erklarungsgehalt der dékonomischen Theorien betrifft, so lassen die
Schatzergebnisse sehr differenzierte Schlisse zu. Der Marktansatz findet keine
Bestatigung. Zwar hat die Betriebsgrofie (BGR) in fast allen Schatzungen den
vorhergesagten positiven signifikanten Koeffizienten und auch der Anteil der
Teilzeitbeschaftigten (TEIL) erweist sich als negativ signifikant in vier von sieben
Schatzmodellen. Allerdings sind diese Wirkungszusammenhange nicht aus-
schliel3lich dem Marktansatz zuzuordnen. Dem Marktansatz entgegen stehen die
Schatzergebnisse bezuglich der Bruttolohnsumme pro Mitarbeiter (LOHN). Der
Koeffizient ist Uber alle Schatzungen positiv signifikant. Der Marktansatz unterstellt
jedoch den umgekehrten Zusammenhang.

Der Verhandlungsansatz bestatigt sich empirisch teilweise. Die Koeffizienten der
Forderung von Weiterbildung (WB) sind Uber alle Schatzungen hoch positiv
signifikant. Die Existenz eines Betriebsrates (BRAT) steht ebenso in einem

% Eine plausible Erklarung fiir den negativen signifikanten Koeffizienten von RF1 Uber alle

Schatzungen konnte sein, dass Einzelunternehmen aufgrund geringerer Offenlegungs- und
Rechnungslegungspflichten weniger Know-how im Zusammenhang mit Steuern, Mitarbeiter-
entlohnung und Ahnlichem besitzen als andere Rechtsformen.
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positiven Zusammenhang mit der Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen wie
die Existenz eines Haustarifvertrages (HTARIF); jeweils in vier der sieben Schat-
zungen erweisen sich die Koeffizienten als positiv signifikant von Null verschieden.
Was das Bestehen eines Branchentarifvertrages (BTARIF) betrifft, lasst der
Verhandlungsansatz beide Wirkungsrichtungen zu. In vier der sieben Schatzun-
gen ist der Koeffizient signifikant positiv, was fur den Branchentarifvertrag als
»Ruckfallposition® spricht. In Modell (5) und (7) ergibt sich ein negativ signifikanter
Koeffizient. Dies unterstutzt das Argument von einem verringerten Verhandlungs-
spielraum. Eine eindeutige Aussage Uber den Einfluss eines bestehenden Bran-
chentarifvertrages kann auf Basis der Schatzergebnisse nicht getroffen werden,
allerdings scheint der Tendenz nach die zuerst genannte Argumentation empirisch
haltbarer. Die Betriebsgrofie (BGR) und der Anteil der Teilzeitbeschaftigten (TEIL)
stehen in fast allen Schatzungen in dem vorhergesagten positiven bzw. negativen
Zusammenhang mit der Leistungsgewahrung. Nicht bestatigt wird der Verhand-
lungsansatz in Bezug auf den Einfluss der Kapitalintensitat (KI). Nur auf die
Gewinnbeteiligung kann ein signifikanter Koeffizient festgestellt werden, allerdings
mit ,falschem® Vorzeichen. Auch der Anteil der befristet Beschaftigten (BEFR) und
qualifizierten Mitarbeiter (QUAL) hat jeweils nur in einer Schatzung den vorherge-
sagten negativen bzw. positiven signifikanten Koeffizienten. In Bezug auf die
regionale Arbeitsolenquote (ALQreg) sind die empirischen Ergebnisse uneinheit-
lich. In Modell (2), (3) und (7) ergibt sich der vom Verhandlungsansatz vorherge-
sagte negative Zusammenhang. Auf die Gewinnbeteiligung allerdings wirkt die
regionale Arbeitslosenquote unter sonst gleichen Bedingungen positiv.

Ebenfalls dem Verhandlungsansatz entgegen stehen die Schatzergebnisse
bezlglich des Frauenanteils (FRAU). So ergeben sich in vier Schatzungen hoch
signifikante Koeffizienten mit positivem Vorzeichen — der Verhandlungsansatz
unterstellt jedoch einen negativen Zusammenhang. Um eine Erklarung fir dieses
widerspruchliche Ergebnis zu finden, wurden umfangreiche Untersuchungen
durchgefuhrt. Wie sich zeigt, unterscheidet sich die Frauenbeschaftigung sehr
stark zwischen den einzelnen Branchen. So liegt der durchschnittliche Frauenan-
teil im Baugewerbe und fur Bergbau, Energie und Wasser bei ca. 11% bzw.
19,3%. Im Kredit- und Versicherungsgewerbe dagegen sind durchschnittlich die
Halfte aller (sozialversicherungspflichtigen) Arbeitnehmer Frauen. Auch zwischen
den Bundeslandern gibt es grofRe Unterschiede bezlglich der Beschaftigung von
Frauen. Wahrend in Niedersachsen lediglich etwa 33% aller (sozialversicherungs-
pflichtig) Beschaftigten Frauen sind, liegt dieser Anteil in Brandenburg bei 43,5%.
Grundsatzlich kann noch immer ein starkes Ost-West Gefalle in Bezug auf die
Frauenbeschaftigung festgestellt werden. Mit 41,5% liegt der durchschnittliche
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Frauenanteil in Ostdeutschland um 5,3%-Punkte hoher als im Westen. Zwischen
dem Anteil der Teilzeitbeschaftigten und dem Frauenanteil besteht ebenfalls ein
starker Zusammenhang.*® Deshalb wurde die Variable FRAU so generiert, dass
sie als vollzeitaquivalent interpretiert werden kann (Teilzeitbeschaftigte werden mit
0,5 gewichtet®).*’ An dieser Stelle kann keine abschlieRende Erklarung fiir den
signifikant positiven Einfluss des Frauenanteils auf die Existenz betrieblicher
Zusatzleistungen gegeben werden. Es sollte allerdings bedacht werden, dass der
vom Verhandlungsansatz vorhergesagte negative Zusammenhang nicht der einzig
denkbare ist. Es ware ebenso plausibel, gerade Frauen betriebliche Zusatzleis-
tungen zukommen zu lassen um deren Betriebsbindung zu verstarken. Die
,Mdglichkeit” der Schwangerschaft und Geburt sowie die noch immer vorherr-
schenden Rollenverstandnisse kdnnen dazu fluhren, dass Frauen im Gegensatz
zu Mannern tendenziell einen starkeren Drang haben, den Betrieb zu verlassen.
Diese Art der Argumentation ware dann den Anreiztheorien zuzuordnen.

FUr die Anreiztheorien ergibt sich, wie schon fir den Verhandlungsansatz, ein
uneinheitliches Bild. Die Koeffizienten von BetriebsgroRe (BGR) und Foérderung
von Weiterbildung (WB) haben jeweils das vorhergesagte positive signifikante
Vorzeichen. Zwischen wirtschaftlicher Lage sowie Innovationskraft eines Betriebes
und Gewahrung zusatzlicher Leistungen besteht der von den Anreiztheorien
implizierte positive Zusammenhang. Die Koeffizienten der verwendeten Indikato-
ren (TAA, ELS, LOHN) sind Uber alle Schatzungen signifikant von null verschieden
und haben jeweils das ,richtige” Vorzeichen. Die Arbeitsproduktivitat (AP) aller-
dings erweist sich in finf der sieben Schatzungen als nicht erklarungsrelevant. In
Modell (2) tragt sie zwar zur Erklarung der Anzahl betrieblicher Zusatzleistungen
bei, zeigt aber mit einem negativen Koeffizientenvorzeichen nicht den vorherge-
sagten Zusammenhang auf. Lediglich mit der Existenz einer betrieblichen Alters-
versorgung kann der vorhergesagte positive Zusammenhang festgestellt werden.
Auffallend ist, dass die Koeffizienten fur veraltete technische Anlagen (TAA) bzw.
schlechte Ertragslage (ELS) signifikant sind; zwischen der Gewahrung von
Zusatzleistungen und neuen technischen Anlagen (TAN) bzw. guter Ertragslage
(ELG) scheint es jedoch keinen Zusammenhang zu geben. Nur in zwei Schatzun-

% Der Korrelationskoeffizient zwischen dem Anteil der Frauen (nicht vollzeitaquivalent) und dem

Teilzeitbeschaftigtenanteil liegt bei 51%.

Eine Gewichtung der Teilzeitbeschaftigten mit 0,5 ist sehr vereinfachend, denn damit wird
davon ausgegangen, dass Teilzeit Ublicherweise etwa 50% der Normalarbeitszeit entspricht.

*'" Der Korrelationskoeffizient zwischen den Variablen FRAU und TEIL betréagt dann 25,6%.
Modell (1) und (2) wurden mit einem zusatzlichen Interaktionsterm (FRAU*TEIL) geschatzt,
wodurch sich die Schatzergebnisse jedoch nur marginal veranderten. Durchgefiihrte Likeli-
hood-Ratio-Tests fiir die Variable FRAU waren fir beide Modelle hoch signifikant.

40
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gen ist eine gute Ertragslage positiv signifikant. Die tUbrigen Hypothesen zu den
Anreiztheorien bestatigen sich nicht. Die Unternehmenspolitik (UP) und der
Qualifiziertenanteil (QUAL) erweisen sich lediglich in Bezug auf die Gewinnbeteili-
gung bzw. Kapitalbeteiligung als positiv signifikant. Fur die regionale Arbeitslosen-
quote (ALQreg) ergibt sich zwar in drei Schatzungen der vom ,shirking“-Ansatz
der Effizienzlohntheorie vorhergesagte negative signifikante Koeffizient, mit der
Gewinnbeteiligung kann jedoch ein positiver Zusammenhang festgestellt werden.
Dieses widersprichliche Ergebnis lasst an einem grundsatzlich bestehenden
negativen Einfluss der regionalen Arbeitslosenquote auf die Gewahrung zusatzli-
cher Leistungen zweifeln.

AbschlieRend soll der Erklarungsgehalt des Wettbewerbsansatzes bewertet
werden. Die Schatzergebnisse bestatigen den Wettbewerbsansatz grofltenteils
nicht. Lediglich fur die Betriebsgrofie (BGR) kann in funf der sieben Schatzungen
der unterstellte positive Zusammenhang festgestellt werden. Die Anzahl der
offenen Stellen (ZOS) und die Offene-Stellen-Quote (OSQ) sind jeweils nur in drei
bzw. zwei der Schatzungen signifikant, wobei der signifikante Koeffizient der
Offene-Stellen-Quote einmal positives und einmal negatives Vorzeichen besitzt.
Die uneinheitlichen Ergebnisse bezuglich der regionalen Arbeitslosenquote
(ALQreg) tragen ebenfalls nicht zur Bestatigung des Wettbewerbsansatzes bei.

Auf Basis der vorliegenden Schatzungen kénnen folgende Ergebnisse festgehal-
ten werden: Die nicht-6konomischen Theorien erweisen sich als wenig hilfreich bei
der Erklarung der Bereitstellung betrieblicher Zusatzleistungen. Einschrankend
muss allerdings darauf hingewiesen werden, dass nur sehr wenige operationali-
sierbare Hypothesen formuliert werden konnten** und eine Diskriminierung
zwischen einzelnen nicht-6konomischen Theorieansatzen nicht moglich war. Der
Erklarungsgehalt des Marktansatzes kann als gering eingestuft werden, da der
zentrale (negative) Zusammenhang zwischen durchschnittlichem Arbeitnehmer-
entgelt in einem Betrieb und Gewahrung betrieblicher Zusatzleistungen nicht
bestatigt werden konnte. Auch der Wettbewerbsansatz scheint nur wenig zur
Erklarung der Existenz betrieblicher Zusatzleistungen beizutragen. Keiner der
unterstellten Zusammenhange erweist sich als stabil signifikant Gber die Schatz-
modelle. Zudem ist der Einfluss der Betriebsgrofie und der regionalen Arbeitslo-
senquote nicht allein dem Wettbewerbsansatz zuzuordnen. Die Anreiztheorien
und vor allem der Verhandlungsansatz werden zumindest teilweise bestatigt.

*2 Zudem bilden die formulierten Hypothesen die von den nicht-6konomischen Erklarungsansat-

zen unterstellten Wirkungszusammenhange nur sehr schwach ab.
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Damit scheinen diese beiden Theorien am ehesten die Gewahrung betrieblicher
Zusatzleistungen zu erklaren.

In einer zweiten Modelvariante wird deshalb der Verhandlungsansatz noch einmal
empirisch Uberpruft. Die zweite Modellvariante unterscheidet sich von der ersten
unter anderem in der Wahl der endogenen Variablen. In Bezug auf die exogenen
Variablen gibt es keine Unterschiede. Wahrend die erste Modellvariante die
Existenz betrieblicher Zusatzleistungen beleuchtet, wird nun die Verbreitung der
zusatzlichen Leistungen innerhalb der Belegschaft untersucht. Es werden funf
Modelle geschatzt, mit folgenden abhangigen Variablen:

Modell (1): ABA: Anteil der Beschaftigten, die in den Genuss einer betrieblichen
Altersversorgung kommen, in Betrieben, die eine betriebliche
Altersversorgung anbieten

Modell (2): AGB: Anteil der Beschaftigten, die in den Genuss einer Gewinnbetei-
ligung kommen, in Betrieben, die eine Gewinnbeteiligung an-
bieten

Modell (3): AKB: Anteil der Beschaftigten, die in den Genuss einer Kapitalbe-
teiligung kommen, in Betrieben, die eine Kapitalbeteiligung an-
bieten

Modell (4): ASZ: Anteil der Beschaftigten, die in den Genuss von Sonderzah-
lungen kommen, in Betrieben, die Sonderzahlungen anbieten

Modell (5): AAZL: Anteil der Beschaftigten, die in den Genuss anderer Zusatz-
leistungen kommen, in Betrieben, die andere Zusatzleistungen
anbieten

Um die Verbreitung von Zusatzleistungen innerhalb der Belegschaft zu untersu-
chen ist es sinnvoll nur jene Betriebe in die Schatzungen aufzunehmen, die die
jeweilige Zusatzleistung anbieten - also nur eine Teilstichprobe aus der Gesamt-
heit aller befragten Betriebe zu verwenden. Die Entscheidung Uber die Gewahrung
zusatzlicher Leistungen ist bereits gefallen und sollte nicht mehr Gegenstand der
folgenden Untersuchungen sein. Insofern ist eine OLS-Schatzung vertretbar, die
sich lediglich auf die Betriebe mit Zusatzleistungen bezieht (Greene 1990: 731).
Diese Beschrankung auf eine Teilstichprobe und die Skalierung der abhangigen
Variablen (Anteilswerte) ist allerdings nicht unproblematisch in Bezug auf die
Erwartungstreue und Konsistenz des OLS-Schatzers (Pindyck/Rubinfeld 1998:
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325 und Maddala 1983: 166). Da es sich um zensierte Daten handelt, wurden die
funf Modelle zusatzlich jeweils mit einem Censored Regression Modell (Tobit-
Modell) (Greene 1990: 727-731) geschatzt. Bei diesem Schatzverfahren geht, im
Gegensatz zur OLS-Methode, die Wahrscheinlichkeit dafur, dass ein Betrieb die
jeweilige Zusatzleistung anbietet mit in die Schatzungen ein. Beide Schatzverfah-
ren fuhrten in etwa zu den gleichen Schatzergebnissen. Tabelle 6 weist lediglich
die Ergebnisse des mit der Maximum-Likelihood-Methode geschatzten Tobit-
Modells aus.

(Tabelle 6 — ungefahr hier)

Die Verbreitung einer betrieblichen Altersversorgung und Kapitalbeteiligung
innerhalb der Belegschaft wird durch den Qualifiziertenanteil miterklart. Damit wird
die Hypothese des Verhandlungsansatzes bestatigt, dass besser qualifizierte
Mitarbeiter aufgrund ihrer vergleichsweise grof3en Verhandlungsmacht ceteris
paribus eher Zusatzleistungen empfangen als weniger qualifizierte Mitarbeiter. In
den Ubrigen Schatzungen erweist sich der Qualifiziertenanteil allerdings als nicht
erklarungsrelevant. Fir den Anteil der Teilzeitbeschaftigten (TEIL) gilt ahnliches.
Nur im Zusammenhang mit der betrieblichen Altersversorgung und Sonderzahlun-
gen ist der Koeffizient von TEIL negativ signifikant, wie vom Verhandlungsansatz
vorgesagt. Die Existenz eines Betriebsrates steht in positivem Zusammenhang mit
der Einbindung der Mitarbeiter in gewahrte Zusatzleistungen. In drei Schatzungen
ist der Koeffizient positiv signifikant von null verschieden. Das Bestehen eines
Branchen- bzw. Haustarifvertrages erweist sich in jeweils zwei Schatzungen als
positiv signifikant. Zwischen der Foérderung von Weiterbildung (WB) und Beleg-
schaftsanteil, der in den Genuss der jeweiligen Leistung kommt kann ein positiver
Zusammenhang festgestellt werden. Der Koeffizient von WB ist Uber alle Schat-
zungen positiv signifikant. Die regionale Arbeitslosenquote (ALQreg) hat in zwei
Schatzungen den vorhergesagten negativen signifikanten Koeffizienten. Im
Zusammenhang mit einer Gewinnbeteiligung ist der Koeffizient allerdings positiv
signifikant und steht damit dem Verhandlungsansatz entgegen. Obwohl einige
Hypothesen des Verhandlungsansatzes nicht bestatigt werden,” zeigt sich
dennoch, dass der Verhandlungsansatz zur Erklarung der Verbreitung betriebli-
cher Zusatzleistungen innerhalb der Belegschaft beitragt.

** " Dies betrifft v.a. den Frauenanteil (FRAU). Der Anteil der befristet Beschaftigten (BEFR) hat
nur in Modell (1) den vorhergesagten negativen signifikanten Koeffizienten. Die Kapitalintensi-
tat (Kl) erweist sich in keiner der Schatzungen als erklarungsrelevant.
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Die hohe positive Signifikanz der Bruttolohnsumme pro Mitarbeiter (LOHN) in vier
der finf Modellschatzungen sowie der negative signifikante Koeffizient einer
schlechten Ertragslage (ELS) Uber alle Schatzungen spricht zugleich flr den
Erklarungsgehalt der Anreiztheorien und gegen den Marktansatz. Damit bestati-
gen sich die Schatzergebnisse der ersten Modellvariante.

7. FAZIT

Die vorangegangenen 6konometrischen Schatzungen haben gezeigt, dass sowohl
die anreiz- als auch verhandlungstheoretische Uberlegungen zur Erklarung der
Bereitstellung betrieblicher Zusatzleistungen beitragen. Demnach werden zusatzli-
che Leistungen gewahrt, um die Produktivitat des Betriebes zu steigern. Auler-
dem kdnnen Zusatzleistungen als Verhandlungsmasse zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmerseite interpretiert werden. Der Marktansatz, also der reine Verkauf
von Zusatzleistungen, findet ebenso wenig Bestatigung wie die Marketinghypothe-
se, wonach die Gewahrung zusatzlicher Leistungen die Wettbewerbsposition der
Unternehmen auf dem Arbeits- und Absatzmarkt starken soll. Ebenfalls nicht
bestatigt werden jene nicht-6konomischen Theorien, die die Gewahrung zusatzli-
cher Leistungen mit der Fursorge des Arbeitgebers oder der Gewdhnung erklaren
wollen. Es muss allerdings darauf hingewiesen werden, dass es auf Basis des
zugrunde liegenden Datensatzes nicht mdglich ist, die nicht-6konomischen
Erklarungsansatze ausfihrlich empirisch zu untersuchen. Deshalb kdnnen in der
vorliegenden Arbeit diesbezlglich nur sehr vage Ergebnisse prasentiert werden.

Es wurde deutlich, dass sich eine Analyse betrieblicher Zusatzleistungen nicht auf
einzelne Leistungsformen beschranken sollte, sondern dartber hinaus eine
ganzheitliche Betrachtung sinnvoll ist. In weitergehenden Untersuchungen sollten
betriebliche Zusatzleistungen deshalb auch im Kontext mit anderen personal-
politischen Mallnahmen, wie z.B. betriebliche Aus- und Weiterbildung, Arbeitszeit-
und Entlohnungsmodelle sowie Mitarbeitermitbestimmung, gesehen werden.



Tabelle 5:

Determinanten betrieblicher Zusatzleistungen (Probit-Schatzungen)

Modell (1) Modell (2) Modell (3) Modell (4) Modell (5) Modell (6) Modell (7)
exogene ZL ZZL BA GB KB sz AZL
Variablen
BGR 0,002*** 0,689E-4*** | 0,360E-3*** 0,306E-4 0,125E-3*** 0,001*** 0,537E-5
(3,39) (3,07) (2,92) (1,40) (4,69) (3,43) (0,24)
FRAU 0,662*** 0,333*** 0,070 -0,088 -0,085 0,724** 0,219**
(5,11) (4,35) (0,75) (0,71) (0,42) (5,78) (2,12)
TEIL -0,657*** -0,337*** -0,198* -0,084 -0,144 -0,321** -0,157
(4,63) (3,13) (1,85) (0,57) (0,62) (2,04) (1,34)
BEFR 0,034 -0,052 -0,358* 0,117 -0,340 0,141 0,042
(0,16) (0,31) (2,08) (0,48) (0,84) (0,65) (0,25)
QUAL 0,080 0,053 0,013 -0,036 0,406** -0,072 0,098
(0,78) 0,77) (0,17) (0,32) (2,43) (0,84) (1,13)
TAN 0,072 0,048 -0,003 -0,011 0,025 0,055 0,078
(1,09) (1,34) (0,07) (0,22) (0,31) (0,91) (1,39)
TAA -0,116* -0,185*** -0,115%** -0,171%* -0,231%** -0,113* -0,097*
(1,77) (5,486) (2,80) (2,65) (3,05) (2,16) (1,85)
BRAT -0,048 0,231*** 0,210%** 0,155** 0,251*** 0,015 0,094
(0,59) (5,65) (3,57) (2,39) (3,20) (0,17) (1,63)
BTARIF 0,624*** 0,296*** 0,168*** -0,033 -0,179* 0,766*** -0,101**
(10,90) (6,92) (4,09) (0,51) (1,89) (14,12) (2,03)
HTARIF 0,443*** 0,239*** 0,104 -0,157 -0,128 0,378*** 0,149*
(3,51) (3,62) (1,24) (1,44) (1,08) (3,41) (1,71)
LOHN 0,214*** 0,128*** 0,115*** 0,071*** 0,058*** 0,143*** 0,030*
(7,38) (10,23) (8,10) (4,05) (2,87) (7,21) (1,94)
ELG 0,094 0,141** 0,033 0,133 0,106 0,051 0,185**
(0,64) (2,01) (0,43) (1,30) (0,95) (0,43) (2,21)
ELS -0,215*** -0,230*** -0,104** -0,261*** -0,199** -0,267*** -0,083**
(3,50) (6,64) (2,36) (4,81) (2,55) 4,77) (2,00)
Z0S -0,005 0,006*** 0,003 0,007*** 0,005*** -0,004 0,001
(0,74) (3,87) (0,82) (3,31) 2,71) (1,14) (0,61)
0sQ 0,331 -0,105 -0,876** -0,184 -0,215 -0,493 1,176%*
(0,83) (0,45) (2,26) (0,49) (0,32) (1,37) (3,41)
RF1 -0,157** -0,399*** -0,349*+* -0,437** -0,847** -0,203*** -0,136**
(1,99) (7,26) (4,55) (4,44) (4,13) (2,68) (2,20)
RF2 -0,067 -0,093* -0,143** -0,094 -0,304*** 0,034 0,084
(0,68) (1,66) (2,28) (1,27) (2,65) (0,38) (1,07)
RF3 0,136 -0,052 0,189** -0,383*** -0,402** 0,149 -0,064
(0,84) (0,79) (2,22) (3,38) (2,49) (1,07) (0,56)
WB 0,350%** 0,424*+* 0,285*** 0,375*** 0,295%** 0,261*** 0,309***
(5,71) (11,65) (6,40) (5,11) (3,09) (5,34) (6,32)
AP 0,252 -0,004** 0,009* -0,009 -0,007 0,174 -0,003
(1,52) (2,43) (1,76) (1,45) (1,17) (1,51) (0,94)
Kl 0,615E-3 0,321E-4 0,503E-3 -0,002* -0,778E-3 0,972E-3 -0,243E-3
(0,45) (0,09) (1,08) (1,83) (1,13) (0,92) (0,43)
uP -0,91E-4 0,445E-4 -0,129E-3 0,374E-3*** 0,239E-3 -0,122E-3 -0,109E-3
(0,49) (0,78) (1,60) (3,08) (0,20) (0,78) 0,77)
AEIG 0,211 -0,088 -0,032 -0,236*** -0,121 -0,231 0,124
(1,52) (1,59) (0,47) (2,83) (1,22) (1,55) (1,35)
ALQreg -0,017 -0,014* -0,025%** 0,023** 0,007 -0,004 -0,031***
(1,46) (1,85) (2,75) (2,52) (0,50) (0,31) (2,99)
Fallzahl 4995 5074 5074 5074 5074 4995 5074
Pseudo R? 0,3275 0,1663 0,1812 0,1303 0,1884 0,3181 0,0685
LR-Test zu 3,58 10,32 11,16 20,89** 28,47 9,57 10,61
Branchen

Es wurden jeweils heteroskedastie-konsistente Schatzungen durchgefihrt. Alle Schatzungen erfolgten mit ungewichteten
Daten. Angegeben sind die geschatzten Koeffizienten und die zugehorigen [t|-Werte in Klammern; */**/*** bezeichnet
statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-%-Niveau. Die Konstante wird nicht ausgewiesen. Da die Daten zur regionalen
Arbeitslosenquote auf Kreisebene erhoben werden weisen sie ein anderes Aggregationsniveau als die ibrigen Daten auf.
Dies kann zu Autokorrelation fuhren, d.h. die Standartfehler werden verzerrt geschatzt und die statistische Signifikanz
Uber- oder unterschatzt. Um diesem Problem zu entgegnen wurde die Stata-Option Cluster (Kreis) verwendet. Zusatzlich
zu den aufgefiihrten Variablen wurden 15 Bundesléander-Dummies, 7 Branchen-Dummies und 3 Dummies fir die
Stellung des Betriebs mit in die Schatzungen aufgenommen.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000



Tabelle 6:

Bestimmungsgrunde fur die Verbreitung betrieblicher Zusatzleis-

tungen in der Belegschaft (Tobit-Schatzung)

Exogene Modell (1) Modell (2) Modell (3) Modell (4) Modell (5)
Variablen ABA AGB AKB ASZ AAZL
BGR 0,005*** 0,003 0,007*** -0,417-103 0,764-10™
(4.41) (1,55) (2,90) (0,55) (0,03)
FRAU 1,913 -6,271 -4,962 25,36 19,89*
(0,32) (0,63) (0,24) (8,07) (1,66)
TEIL -13,66** -6,358 -16,76 -18,42%+* -15,41
(2,01) (0,56) (0,66) (5,26) (1,12)
BEFR -22,33* 19,40 -35,05 -3,320 3,655
(1,79) (1,02) (0,84) (0,54) (0,15)
QUAL 9,833** 6,358 37,61** 1,790 12,41
(2,04) (0,79) (2,21) (0,70) (1,26)
TAN -1,457 -0,910 2,953 2,726* 6,384
(0,52) (0,20) (0,34) (1,75) (1,12)
TAA -8,339*** -13,03*** -27,62*** -3,732*** -11,11**
(3,12) (2,87) (2,89) (2,58) (1,98)
BRAT 22,00%** 14,90*** 29,04*** 2,531 8,239
(7,46) (3,07) (2,91) (1,53) (1,33)
BTARIF 12,23*** -5,376 -16,00 23,32%** -8,792
(4,44) (1,17) (1,63) (15,98) (1,55)
HTARIF 6,673 -12,45 -6,604 15,40%** 16,54*
(1,47) (1,62) (0,47) (6,01) (1,83)
LOHN 7,440*** 5,857*** 7,400*** 3,624 2,416
(9,51) (4,65) (3,10) (8,21) (1,49)
ELG 2,109 7,803 6,105 1,119 17,97**
(0,47) (1,14) (0,46) (0,43) (2,01)
ELS -6,388*** -19,75*** -20,45*** -6,197*** -10,12**
(2,66) (5,00) (2,62) (4,66) (2,04)
Z0S 0,189* 0,406*** 0,361* -0,075 0,074
(1,94) (3,11) (1,72) (1,25) (0,38)
0sQ -59,51*** 9,572 27,52 -24,73* 119,7**
(2,79) (0,29) (0,41) (2,52) (3,66)
RF1 -17,32%** -27,01%** -86,15%** -10,63*** -12,40*
(4,54) (3,89) (3,76) (5,66) (1,64)
RF2 -8,729** -7,699 -34,61*** 0,454 7,861
(2,48) (1,36) (2,67) (0,23) (1,11)
RF3 16,87*** -22,971** -36,40** 5,487* -9,092
(3,41) (2,52) (2,25) (1,87) (0,83)
WB 17,01*** 30,29*** 32,26*** 9,409*** 31,95***
(6,11) (6,16) (3,00) (6,49) (5,46)
AP 0,202 -0,748 -1,010 -0,058 -0,308
(0,93) (1,12) (0,82) (0,41) (0,52)
Kl 0,017 -0,085 -0,099 0,018 -0,022
(0,66) (1,40) (0,80) (1,11) (0,39)
UP -0,004 0,025*** -0,038 -0,551-10'3 -0,010
(0,38) (2,62) (0,29) (0,14) (0,33)
AEIG 5,248 -16,84** -12,31 -4,469* 10,80
(1,27) (2,53) (1,05) (1,82) (1,28)
ALQreg -1,308* 2,029** 1,532 0,124 -3,266***
(2,56) (2,39) (0,93) (0,45) (3,01)
Fallzahl 5059 5068 5072 5035 5067
Pseudo R? 0,0609 0,0495 0,0861 0,0398 0,0223

Alle Schatzungen erfolgten mit ungewichteten Daten. Angegeben sind die geschatzten Koeffizienten und die zugehdrigen
|t|-Werte in Klammern; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-%-Niveau. Die Konstante wird nicht
ausgewiesen. Zusatzlich zu den aufgefiihrten Variablen wurden 15 Bundeslander-Dummies, 7 Branchen-Dummies und 3
Dummies fur die Stellung des Betriebs mit in die Schatzungen aufgenommen. Als Untergrenze wurde die ,null* festge-

legt.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000
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