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Produktivitatssteigerung durch Mitarbeiterbeteiligung in
Partnerschaftsunternenmen?

Olaf Hiibler, Hannover*

Diskutiert wird, ob und welche Produktivitétseffekte von einer Mitarbeiterbeteiligung ausgehen kdnnen und welche Hemmnis-
se dem entgegenstehen. Anhand einer Stichprobe wird empirisch untersucht, wie die Betriebe das Instrument der Mitarbeiter-
beteiligung beurteilen, welche Produktivitétsunterschiede zwischen Betrieben mit und ohne Erfol gsbeteiligung bestehen und wie
materielle Beteiligung im Zusammenwirken mit immaterieller Beteiligung der Mitarbeiter auf das Produktionsergebnis wirkt.
Es zeigt sich, dal3 Betriebe mit Erfolgsbeteiligung im Durchschnitt eine hohere Produktivitét aufweisen als Nichtbeteiligungs-
betriebe, daid letztere mit einer grofleren technol ogischen Ineffizienz arbeiten. In Partnerschaftsunternehmen, d.h. in Betrieben,
in denen die Mitarbeiter eine verstérkte, Uber die gesetzlichen Vorschriften hinausgehende Mitsprache bei Unternehmensent-
scheidungen haben, 1&3t sich nicht generell eine hthere Produktivitat feststellen. Vielmehr unterscheiden sich die Wirkungen, je
nachdem welche Form der Partizipation gewahit wird. Am glinstigsten ist nach den vorliegenden Ergebnissen die Mitsprache
bei der Jobgestaltung zu beurteilen. Qualitétszirkel wirken sich ebenfalls positiv auf die Produktivitét aus und fuhren im Zu-
sammenwirken mit einer Erfolgsbeteiligung zu zusétzlichen Vorteilen. Nur geringe positive oder gar kontraproduktive Wirkun-
gen ergeben sich bel einer Mitsprachein den Bereichen Investitions- und Personal entscheidungen sowie bei der Lohngestaltung.
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1 Einfihrung

DieDiskussion um Mitarbeiterbeteiligung besitzt in Deutsch-
land eine lange Tradition, wird kontrovers und emotional ge-
fuhrt. Quer durch die Parteien und I nteressenverbande finden
sich Beflirworter und Gegner einer Mitarbeiterbeteiligung,
auch wenn die Motive hierfur durchaus unterschiedlich sind.
In Wellen kommt die Diskussion um eine Erfolgsbeteiligung
der Arbeitnehmer immer wieder hoch, getragen von unter-
schiedlichen Argumenten, verliert nach einer gewissen Zeit
an Bedeutung, ohne daf3 sich ein grof3er Teil an Unternehmen
vorher entschlief3en konnte, seine Mitarbeiter direkt am Un-
ternehmenserfolg zu beteiligen, und kommt, nachdem die
Thematik in der Offentlichkeit weitgehend in Vergessenheit
geraten ist, erneut ins Gespréach.

Das Spektrum der Motive fur eine Erfolgsbeteiligung reicht
von gesamtwirtschaftlichen Uberlegungen wie Vermogens-
bildung in Arbeitnehmerhand und Umverteilung, tber mehr
allgemeine unternehmenspolitische Ziele wie Renten- und
Risikoteilung, Verbesserung der Anpassungs-, Uberlebens-
und Wandlungsféhigkeit der Betriebe, Stérkung des Zusam-

* Ohne die grof3e Bereitschaft der Betriebe, Uber ihre Unternehmen zu infor-

mierenund Einschétzungen abzugeben, wére diese Untersuchung nicht zu-
stande gekommen.lhnen gilt mein besonderer Dank. Aulerdem danke ich
Ruth Brand, Vivian Carstensen und Knut Gerlach, die die Befragungen in
den Betrieben mit Erfolgsbeteiligung durchgefthrt haben. .
Prof. Dr. Olaf Hibler ist Professor fur Volkswirtschaftslehre, insb. Okono-
metrie im Institut fir Quantiative Wirtschaftsforschung des Fachbereichs
Wirtschaftswissenschaften der Universitét Hannover. Der Beitrag liegt in
der alleinigen Verantwortung des Autors.
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mengehorigkeitsgefihls sowie Gerechtigkeitsiiberlegungen
bis hin zu Gberwiegend von Wirtschaftlichkeitstiberlegungen
getragenen Aspekten, die den Beschéftigungsumfang, die
Lohnflexibilitét, die Kapital starkung, die Ausnutzung steuer-
licher Vorteile und Produktivitétseffekte einbeziehen. Tell-
weise erganzen sich diese Ziele bzw. betonen nur unter-
schiedliche Aspektedesgleichen Ziels, aber teilweisesind sie
auch nicht kompatibel. Je nach allgemeiner oder unterneh-
mensspezifischer wirtschaftlicher Lage stehen einzelne Ge-
sichtspunkte im Vordergrund der Diskussion.

Wahrend in den sechziger Jahren die Vermdgensbildung in
Arbeitnehmerhand betont wurde, war in den achtziger Jahren,
ausgel 6st durch den Beitrag von Weitzman (1984), der mog-
liche positive Beschéftigungseffekt einer Gewinnbeteiligung
dominierend in der Diskussion. Gegenwaértig wird Mitarbei-
terbeteiligung auf zwei Ebenen diskutiert. Fir Ostdeutsch-
land werden Vorteile einer Erfolgsbeteiligung der Arbeitneh-
mer vor alem darin gesehen, dal} einerseits die Ko-
stenbelastung der Unternehmen aufgrund zu schnell an das
Niveau in Westdeutschland angepaldter, zu hoher Léhne ge-
senkt werden kann, wenn ein Teil der Arbeitnehmerein-
kommen in Form von Gewinnbeteiligung gezahlt wird, und
da’ andererseits die Beteiligung im Unternehmen verbleibt
undinsofern zu einer K apital stérkung der Unternehmen fiihrt.
Fur Westdeutschland, wo der starke konjunkturelle Einbruch
der letzten Jahre zu einer vertieften Diskussion um den Stan-
dort Deutschland, um die K onkurrenzfahigkeit deutscher Un-
ternehmen im Ausland, gefihrt hat, wird ebenfalls der
Kostensenkungsaspekt betont, aber auch Produktivitétsstei-
gerungen Uber materielle Anreize der Mitarbeiterbeteiligung
sindim Visier.

Anliegen dieses Beitrags ist zu untersuchen, ob und welche
Produktivitatseffekte von einer Mitarbeiterbeteiligung ausge-
hen, wel che Hemmni sse mdgli chen positiven Wirkungen ent-
gegenstehen und wie aternative Anreize zu beurteilen sind.
Mit Hilfe von Kennziffern, statistischen Tests und Regressi-
onsschédtzungen wird anhand einer Stichprobe von 351 Fir-
men analysiert, wie die Betriebe das | nstrument der Mitarbei-
terbeteiligung beurteilen, welche Produktivitétsunterschiede
zwischen Betrieben mit und ohne Erfolgsbeteiligung beste-
hen, wie materielle und immaterielle Beteiligung der Mitar-
beiter auf das Produktionsergebnis wirken.
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2 Mdoglichkeiten und Hemmnisse einer Produktivitats-
steigerung durch Mitarbeiter beteiligung

Produktivitét entspricht dem Verhdtnis von Produktionser-
gebnis zu Einsatz an Produktionsfaktoren. Siewird als reale,
von Preisbewegungen unabhéngige Grofe verstanden. Die
Arbeitsproduktivitét, auf die hier abgestellt wird, ist demnach
das Verhaltnis von Produktion zu eingesetzter Arbeit. Dabel
ist zu beachten, dal? das Produktionsergebnis durch das Zu-
sammenwirken aller Produktionsfaktoren zustande kommt.
Im einzelnen kénnen Anderungen der Arbeitsproduktivitét
neben einem verdnderten Arbeitseinsatz auch durch Ver-
anderung bei anderen Produktionsfaktoren, insbesondere
beim Kapital, durch eine neue Produktionstechnik oder eine
modifizierte Arbeitsorganisation bewirkt werden. Mitarbei-
terbeteiligung kann auf allen angesprochenen Ebenen Einflul?
nehmen. Ein mdglicher Mechanismus ist der, dal3 der mo-
netére Anreiz einer Erfolgsbeteiligung direkt zu erhdhter Lei-
stungsintensitét, zu einem verstéarkten Arbeitseinsatz bei den
Beteiligten fuhrt. Daneben kann vermehrte Anstrengung bei
der Arbeit auch indirekt dadurch erzeugt werden, dal3 bei den
Mitarbeitern Uber die Beteiligung eine stérkere I dentifikation
mit dem Unternehmen bewirkt wird und daraus direkt ver-
mehrte L eistungsbereitschaft resultiert oder indirekt aufgrund
gegenseitiger Kontrolle sich das Gesamtergebnis verbessert.
Die positiven Auswirkungen auf die Produktivitdt missen
aber nicht zwangslaufig durch Veranderung des Arbeitsein-
satzes induziert werden. Vielmehr ist auch ein Riickgang an
Fehlzeiten, eine geringere Fluktuation, eine grof3ere Sorgfalt
im Umgang mit Material oder beim Einsatz mit Maschinen
moglich. Schliefdlich kénnen die Produktivitétsvorteile auch
das Ergebnis einer verbesserten Zusammenarbeit zwischen
den Beschéftigten sein. Ein vermehrter Informations-
austausch untereinander sowie mit dem Management kann
z.B. den Produktionsprozef3 effizienter gestalten. Langfristig
konnen sich positive Effekte dadurch ergeben, dai eine zu-
nehmende Interessenidentitét bei den Arbeitern die Bereit-
schaft zu technologischen, auch arbeitssparenden Verande-
rungen bewirkt. AuRerdem mag sich das Qualifikationsni-
veau der Arbeiter erh6hen, wenn einerseits durch die
Mitarbeiterbeteiligung besonders qualifizierte Arbeitskréfte
angezogen werden und andererseits eine Uber Gewinnbeteili-
gung hervorgerufene zunehmende Beschaftigungssicherheit
die Neigung zu vermehrter I nvestition in betriebsspezifisches
Humankapital verstérkt.

Die Frage ist, ob diese moglichen positiven Produktivi-
tétsergebnisse nicht auch durch andere Anreizmechanismen
erzeugt werden kénnen und ob nicht hemmende Faktoren
dem erwarteten positiven Effekt der Erfolgsbeteiligung ent-
gegenwirken, ihn nicht zu Entfaltung kommen lassen. Ge-
gentiber einer erfolgsunabhéngigen, fixen Entlohnung hat ein
Beteiligungssystem den Vorteil, da3 sich ein vermehrter Ar-
beitseinsatz in einem vermehrten Einkommen &ul3ert und daf3
der Gruppenanrei z eine gegenseitige Kontrolle bewirkt. Eine
Uberwachung von oben kénnte diesen Mechanismus erset-
zen. Allerdings sind, insbesondere bei hoher qualifizierten
Arbeitskréften, die Widerstdnde bei einer Kontrolle durch
Vorgesetzte haufig groRer als bei einer kollegialen Uberwa
chung. Zudem entzieht sich vor alem bei komplexen Produk-
tionsprozessen und Skaleneffekten im Team der individuelle
Arbeitseinsatz einer Uberwachung bzw. die Kontrollkosten
sind zu hoch. Mangelnde Zurechenbarkeit ist hierfir aus-
schlaggebend. Generelle Probleme bei der Messung des Out-
puts wie z.B. in F&E-Abteilungen lassen ebenfalls das In-
strument der Uberwachung von oben fragwiirdig erscheinen.
Der Vorgesetzte kann nur schwer beurteilen, ob eine langere
Phase ohne Ergebnis schopferisches Nachdenken oder
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Nichtstun bedeutet. Der Kollege, der an ahnlichen Problem-
stellungen arbeitet, kann durch Fragen und Gesprécheein viel
besseres Urteil gewinnen und zu verstarkten Anstrengungen
animieren, den Ehrgeiz des Kollegen wie bei einem Wett-
kampf herausfordern.

Es gibt aber noch andere Instrumente, die sich als Alternati-
ven zur Zeitentlohnung auf der einen Seite und zur Uberwa-
chung auf der anderen Seite auffassen lassen. Hierzu zéhlen
Stilickentlohnung, verzégerte monetare Zahlungen, Effizienz-
[6hne sowie betriebsinterne Beforderungen. Sie stellen im
Gegensatz zum Gruppenanreiz der Mitarbeiterbeteiligung auf
individuelle Anreize ab. Die Stiickentlohnung ist als Anreiz-
instrument dann geeignet, wenn der Output direkt beobachtet
werden kann und eine individuelle Zurechenbarkeit besteht.
Nachteile kdnnen sich durch mangelhafte Qualitét des er-
stellten Produktes, durch Verschwendung an Material sowie
durch unsachgemaf3e Nutzung der maschinellen Anlagen er-
geben. Aulerdem ist die Stlickentlohnung hinsichtlich Ko-
operation kontraproduktiv. Schliefdlichist zu fragen, ob durch
Stiickentlohnung eine dauerhaft hohe Arbeitsproduktivitét zu
erzielenist. Diesist in Zweifel zu ziehen, wenn man gesund-
heitliche Schadigungen durch kurzzeitig Gbermaidige An-
strengung berticksichtigt, die langfristig die Produktivitét des
einzelnen negativ beeinflussen.

Verzégerte Zahlungen wie Betriebspensionen oder mit der
Betriebszugehorigkeitsdauer steigende Entlohnung mogen
deshalb leistungsmotivierend wirken, weil die Drohung einer
Entlassung besteht, bevor diemonetéren Vorteilein Anspruch
genommen werden konnen. Selbst bei unvollstandiger Uber-
wachung kann es hier zu Produktivitétssteigerungen kom-
men. Voraussetzung fr die Funktionsféhigkeit dieses Instru-
mentsist aber, dald das gesamte L ebenseinkommen tiber dem
ohne verzogerte Zahlungen liegt. Anderenfalls wiirden sich
Arbeitnehmer kaum auf ein solches Verfahren einlassen, so-
weit sie eine positive Zeitpréferenzrate besitzen, wovon
auszugehen ist. Je weiter die verzogerten Zahlungen in der
Zukunft liegen, um so geringer werden allerdings die Anrei-
ze zu gegenwartig hoherer Leistungsintensitdt sein, insbe-
sondere wenn die zukinftige Entwicklung mit grof3er Unsi-
cherheit behaftet ist.

Aus dieser Sicht durften von Effizienzlhnen, d.h. Lohnen,
die Uber den Marktl6hnen liegen, starkere Produktivitétsef-
fekte ausgehen. Der Anreiz ergibt sich hier weniger aus der
an der eigenen Leistung orientierten Einkommenshéhe, son-
dern mehr aus dem Verlust, der bei einer moglichen Entlas-
sung aufgrund unzureichender Leistungen entsteht. In Voll-
beschaftigungssituationen, in denen viele Unternehmen tber
Tarif zahlen und Entlassungsdrohungen gering sind, da
schnell gleichwertige und dhnlich honorierte Arbeit gefun-
den wird, sind Anreize dieser Art vergleichsweise gering,
waéhrend die Vorteile der Erfolgsbeteiligung stérker zu Buche
schlagen. Demgegeniber ist in Rezessionsphasen das Be-
teiligungsinstrument kaum anreizwirksam. Dann bedarf es
aber im allgemeinen auch nicht der Zahlung von Effizienz-
|6hnen, dadas Damoklesschwert der Entlassung tiber den Be-
schéftigten schwebt und vermehrte L eistungsabgabe bei den
Beschéftigten bewirkt. Lediglich bei den mit viel betriebs-
spezifischem Humankapital ausgestatteten Mitarbeitern, auf
diedie Unternehmen langfristig angewiesen sind, lassen sich
durch die Zahlung von Effizienzl 6hnen sichtbare Produktivi-
tatseffekte erwarten. Dieimplizite Drohung, nicht mehr tber
Tarif zu zahlen, bewirkt in diesem Fall eine hohe Leistungs-
intensitat.

Diese Funktion kdénnen aber auch betriebsinterne Beforde-
rungen tbernehmen. Der Wettbewerb mit anderen Mitarbei-
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tern um eine Aufstiegsposition ist dann der Stachel zu einer
erhdhten Leistungsabgabe. Probleme ergeben sich hier je-
doch daraus, daf3, gemessen an der Zahl der Bewerber, nur
wenige befordert werden kénnen, und dies fihrt bei mehrfa-
cher Nichtbertcksichtigung im Rahmen von Beférderungs-
aktionen zu Frustrationen und nachlassender Leistungsbe-
reitschaft. Zudem kann der Kampf um diewenigen Aufstiegs-
positionen die Mitarbeiter zum Einsatz unfairer Mittel veran-
lassen.

Nach den bisherigen Uberlegungen scheint die Mitarbeiter-
beteiligung, gemessen an anderen I nstrumenten, aus Sicht po-
tentieller Produktivitatseffekte einige Vorteile zu besitzen.
Dem steht jedoch der Fakt gegenliber, dal? vergleichsweise
wenige Unternehmen das Mittel der Mitarbeiterbeteiligung
wahlen. Die nachfolgenden Punkte sollen verdeutlichen, wo
die Probleme méglicher Produktivitatswirkungen liegen.

Esist nicht gesichert, daf3 der Gruppenanreiz ,, Erfolgsbeteili-
gung" tatsdchlich verstérkte Arbeitsanstrengungen beim ein-
zelnen aud0st, denn nur ein kleiner Teil der Uber mogliche
Produktivitéatssteigerungen erhdhte Unternehmenserfolg fliefdt
in Form einer vermehrten Beteiligung zuriick. Digjenigen, die
L eistungszurtickhaltung Uben, profitieren genauso. Vor allem
in Grof3unternehmen besteht die Gefahr, dal3jeder auf den an-
deren hofft und so praktisch niemand die Beteiligung al's per-
sonlichen Ansporn betrachtet.

Selbst wenn die Einfiihrung der Mitarbeiterbeteiligung kurz-
fristig einen gewissen Produktivitatsschub bewirkt, so beste-
hen an langfristigen Wirkungen doch erhebliche Zweifel. Er-
stens tritt schnell eine Gewdhnung ein. Aul3erdem ist Ubli-
cherweise der Anteil der Beteiligung am gesamten Arbeit-
nehmereinkommen recht gering und die Ausschittung erfol gt
lediglich in grof3en zeitlichen Spriingen, so dai3 die Anreize
wenig splrbar werden. Zweitens wird der Unternehmenser-
folg und damit die Beteiligung nicht nur durch die Arbeits-
leistung bestimmt. Externe Faktoren wie Wandel im Nach-
frageverhalten und konjunkturelle Veranderungen fihren zu
Windfall-Profits oder unerwarteten Verlusten. Aber auch die
Kapitalausstattung, die Unternehmensstruktur und Manage-
mententscheidungen sind ganz wesentlich dafir verantwort-
lich, ob ein Unternehmen eine positive Bilanz erreicht. Somit
besteht wenig Hoffnung auf eine permanent positive Wirkung
bei der Belegschaft, da abhéngig Beschéftigte deutlich risi-
koavers sind. Insbesondere in konjunkturell schwachen Zei-
ten steht ein Beteiligungssystem, das aufgrund institutionel -
ler Vorgaben und Kostenerwagungen nicht beliebig aulZer
Kraft gesetzt werden kann, um spéter wieder eingefihrt zu
werden, vor ernsten Bewahrungsproben. Wenn dann noch
Mifdtrauen der Belegschaft gegenuber der Unternehmens-
fuhrung hinzu kommt, kann durchaus das Gegenteil bewirkt
werden, d.h. eskommt zu L ei stungsverminderungen und Pro-
duktivitatsriickgangen.

Ein Teil der angesprochenen Probleme &3t sich im Zusam-
menwirken mit speziellen Rahmenbedingungen und ergan-
zenden Mal3nahmen ausraumen oder zumindest abmildern.
Der Gefahr der individuellen Leistungszuriickhaltung mag
durch Entlassungsdrohung sowie Sanktionen der Kollegenin
Form der Verweigerung von Zusammenarbeit und sozialen
Kontakten ihre Scharfe genommen werden. Auch kdnnen
individuelle Komponenten der Leistungsentlohnung und die
Etablierung weiterer Anreize, so z.B. Ubertarifliche Bezah-
lung, Betriebspensionen und Weiterbildungsmoglichkeiten,
zur Stabilisierung eines hohen Produktivitétsniveaus beitra-
gen. Es bleibt aber die Angst der Arbeitnehmer, wenn sie ei-
ner Mitarbeiterbeteiligung zustimmen, daf3 dieses Instrument
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lediglich dazu dient, Risiken der Unternehmen auf sie abzu-
wélzen. Um diese Angst zu nehmen, bedarf es eines partner-
schaftlichen Verhaltnisses zwischen Belegschaft und Unter-
nehmensfiihrung, das eine Partizipation der Arbeitnehmer
Uber die Erfolgsheteiligung hinausgehend einschliefit. Hier-
bei tauchen allerdings neue Probleme auf.

Wenn die traditionellen Entscheidungstréger Befugnisse ab-
geben (missen), so kdnnen daraus Zielkonflikte resultieren.
Waéhrend die Belegschaft eher an kurzfristigen Erfolgen in-
teressiert ist, folgen Kapitaleigner und Unternehmensfiihrung
verstarkt langfristigen Zielen. Dieser Gegensatz kann vor al-
lem im Investitionsbereich zu unteroptimalen Entscheidun-
gen fihren. Zwar partizipieren die Mitarbeiter auch an den
spéteren Ertragen jetziger Investitionen, aber nur in Form ei-
nes geringen Anteils ihres zukinftigen Einkommens. Aul3er-
demwird durch Investitionen der Spielraum fir gegenwértige
Lohnzahlungen eingeschrénkt. Der Widerstand der Kapi-
taleigner gegen eine Beschrankung der Investitionen wird
sich in Grenzen halten, weil ihnen bei Existenz eines Mitar-
beiterbeteiligungssystems nicht mehr der volle Ertrag ausden
Investitionen zuféllt. Zudem besteht bei der Ausweitung des
Personenkreises, der die Entscheidungen zu treffen hat, die
Gefahr eines ,logrolling”. Eine nicht adaguate Erneuerung
des Kapitalstocks zieht aber Wettbewerbsnachteile und rela-
tive ProduktivititseinbuRen nach sich. Ahnliche Probleme
sind zu erwarten, wenn die Arbeitnehmerschaft einen starken
EinfluB auf die Hohe der Entlohnung nehmen kann und die
Hohe der Ausgaben fur Investitionen dann als eine Art Rest-
groRRe folgt. Demgegeniber sind positive Effekte bel part-
nerschaftlichen Entscheidungen im Bereich der Beschafti-
gungspolitik, aber vor allem bei der Arbeitsplatzgestaltung zu
erwarten. Hier kénnen unterschiedliche Erfahrungen von Ma-
nagement und sonstiger Belegschaft zu einer Verbesserung
der Entscheidungen und damit auch zu einer Erhéhung der
gesamten Arbeitsproduktivitdt eines Unternehmens beitra-
gen. Allerdingsist bei zuviel Mitspracheim Rahmen von Ent-
lassungen und Einstellungen langfristig eine Verkrustung der
Belegschaft nicht auszuschliefien, indem im Zweifelsfall der
Nichtentlassung einer Neueinstellung gegentiber der Vorzug
gegeben wird, selbst wenn der umgekehrte Fall dem Unterneh-
men sichtbare K ostenersparnisse brachte. Mitsprache bei der
Arbeitsplatzgestaltung ist deshab am erfolgversprechend-
sten, weil hier einerseits die Interessen und andererseits die
Erfahrungen der Mitarbeiter unmittelbar zum Tragen kom-
men.

Abschlief3end &3t sich austheoretischer Sicht sagen, dal3eine
isolierte Einfuhrung einer Erfolgsbeteiligung der Arbeitneh-
mer keineswegs eine Erhdhung der Arbeitsproduktivitdt ga-
rantiert. Vielmehr bedarf eseinesUmfeldesund weiterer Mal3-
nahmen, die sich in Interaktion mit der materiellen Beteili-
gung langfristig vorteilhaft auf die Produktivitétsentwicklung
auswirken. Notwendige Voraussetzungen sind Unternehmen
mit guinstigen Erfolgsaussichten und einer homogenen sowie
qualifizierten Belegschaft, die auf hohem Produktivitatsni-
veau arbeitet, hohe Lohne erhélt und im partnerschaftlichen,
von Vertrauen gepragten Verhaltnis zur Unternehmensleitung
steht, ohne daf’ damit alle Entscheidungen von allen beein-
flukt oder gar getroffen werden. Denn daraus wirden nur
hohe Entscheidungskosten resultieren, ohne daf3 sich wegen
vorhandener Informationsasymmetrien die Entscheidungen
selbst verbessern miifdten.

Eine homogene, qualifizierte Belegschaft und hohe Lohne
beglinstigen einerseits eine hohe Leistungsintensitét und an-
dererseits die Bereitschaft, auch in wirtschaftlich schwéche-
ren Zeiten damit fortzufahren. Homogene Arbeitskréfte ha-
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ben annéhernd gleiche I nteressen und verfolgen éhnliche Zie-
le. Dadurch ist die Gefahr von Konflikten reduziert. Qualifi-
zZierte Beschéftigte besitzen, wenn sie adaquat eingesetzt
werden, eine intrinsische Motivation zu hoher L eistungsab-
gabe. Uber dem Durchschnitt liegende Léhne bedeuten ei-
nerseits im Falle einer Betriebsaufldsung fir den einzelnen
sehr viel groRRere Verluste als Zahlungen unterhalb des Lei-
stungspotentials. Daraus resultiert ein Anreiz zu individuel-
ler Anstrengung. Aber andererseits sind hohe L 6hne auch die
Voraussetzung dafir, kurzfristig auf einen Teil des variablen,
gewinnabhangigen Einkommens verzichten zu kénnen. Die
Vorteile der Partnerschaft zeigen sich in einer Informations-
verbesserung, in der Bereitschaft zur Weitergabe arbeitneh-
merspezifischen Wissens, in einem erhdhten Verstandnis fur
Probleme anderer im Unternehmen, in der Erleichterung ver-
tikaler Kontrolle und in der reduzierten Gefahr von Shirking
und Free-riding. Dem stehen alerdings a's mogliche Nach-
teile opportunistisches Verhalten, Mif3brauch kol lektiver Ent-
scheidungen fur individuelle Ziele und hohe Transaktionsko-
sten gegeniiber.

Damit sollte klar geworden sein, dal3 Mitarbeiterbeteiligung
nicht zwangslaufig anderen Entlohnungssystemen Uberlegen
ist, d.h. zu einer hoheren Produktivitét fuhrt. Nur im Zusam-
menwirken mit anderen Faktoren kann die Erfolgsbeteiligung
im Hinblick auf die Produktivitét voll positiv zum Tragen
kommen. Nicht jedem Unternehmen ist gleichermal3en die
EinfUhrung einer Mitarbeiterbeteiligung zu empfehlen. Ne-
ben rein theoretischen Uberlegungen miissen vor allem em-
pirische Untersuchungen deutlich machen, bei welchen
Konstellationen mit einer erfolgversprechenden Mitarbeiter-
beteiligung zu rechnen ist. Bei al dem darf nicht vergessen
werden, dal3 die mit der EinfUhrung der Erfolgsbeteiligung
verbundenen Ziele sehr vidfaltigsind, diesich nicht alleglei-
chermal3en verwirklichen lassen.

3 Bisherige empirische Ergebnisse zu Produktivitéts-
wirkungen der Mitar beiter beteiligung

Der Zusammenhang zwischen Erfolgsbeteiligung und wirt-
schaftlicher Leistung der Unternehmen ist in verschiedenen
empirisch deskriptiven und ékonometrischen Studien unter-
sucht worden. Die meisten kommen, wenn auch mit einem
unterschiedlichen Grad an Signifikanz, zu dem Ergebnis, daf3
sich die Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenserfolg
produktivitatssteigernd auswirkt. In einer Zusammenstellung
hebt Kruse (1993) hervor, dal3 von 265 Schéatzungen lediglich
8.7% negative Produktivitatseffekte ausweisen. Im algemei-
nen handelt essich bei den Untersuchungen um Querschnitts-
analysen.

Arbeitsproduktivitét und Erfolgsbeteiligung werdenin diesen
Studien keineswegs einheitlich gemessen. Fir erstere Grofle
sind vor alem der Umsatz bzw. die Wertschopfung pro
Beschéftigten zu finden. Letztere Grélee geht entweder as
qualitative (O;1)-Variable oder as Hohe der Erfolgsbeteili-
gung pro Beschéftigten bzw. bezogen auf den gesamten Un-
ternehmenserfolg, die Entlohnung oder das Kapital ein. Die
Mehrzahl der zugrunde liegenden Datensétze ist relativ klein
und konzentriert sich meist nur auf Partnerschaftsunter-
nehmen, so dal3 ein Vergleich nicht moglich ist, oder auf we-
nige Wirtschaftsbereiche, so dald die Aussageféhigkeit be-
schrankt bleibt.

Fur die Bundesrepublik Deutschland liegen vor allem Unter-
suchungen von Cable (1988), Cable/ FitzRoy (1980), Fitz-
Roy/ Kraft (1985, 1986, 1987) und Held (1982) vor, wobei
die Zahl der untersuchten Unternehmen jeweils 100 nicht
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Uberschreitet. Es zeigt sich ein deutlich positiver Produktivi-
tatseffekt der Gewinnbeteiligung. Zu analogen Ergebnissen
kommen Cable und Wilson (1989) sowie Wadhwani und Wall
(1990) fur Grof3britannien, wobei erstere auf 52 mittelgrofle
Betriebe der Metallverarbeitung und des Maschinenbaus ab-
stellen, wéahrend letztere 101 industrielle Grofbetriebe ana-
lysieren. Auch Bradley und Smith (1991) ermitteln anhand
der Daten von 86 US-amerikani schen Unternehmen der Com-
puterindustrie aus den Jahren 1986-88 positive Produktivitéts-
effekte.

Die Studie von Kruse (1993), die Paneldaten der Jahre 1975-
90 von 253 Beteiligungsfirmen und 247 entsprechenden
Nichtbeteiligungsfirmen einbezieht, macht deutlich, daf? bei
EinfUhrung der Gewinnbeteiligung sowohl der Umsatz als
auch die Wertschopfung pro Beschéftigten signifikant um
mehr als 4 % steigt, dal? in den nachfolgenden Jahren der Ef-
fekt zwar auch positiv ist, allerdings deutlich geringer und sta-
tistisch nicht gesichert. Im Jahre 1975 betrug der durch-
schnittliche Produktivitétsvorteil der Beteiligungsfirmen im
Vergleich zu den entsprechenden Nichtbeteiligungsfirmen
zwischen 4 und 7.4 %. Im Jahre 1990 verringerte sich dieser
Vorsprung auf 1 bis 3.5 %. Wenn getrennt wird zwischen
Unternehmen, die die Beteiligung sofort auszahlen, und sol-
chen, die die Belegschaft erst mit einer Verzégerung in den
Genul dieser Beteiligung kommen lassen, so hat die Ein-
fuhrung der Beteiligung nur bei ersteren einen gesicherten Ef-
fekt. Demgegeniber schneiden langfristig Beteiligungen mit
verzogerter Auszahlung, insbesondere Betriebspensionen,
besser ab. Wird aufgespalten nach der Betriebsgrolie, so zeigt
sich, dal3 einerseits bei den kleineren Betrieben (weniger as
775 Beschéftigte), aber andererseits auch bel den gréfiten Be-
trieben (mindestens 17000 Beschéftigte) die Produktivitéts-
vorteile der Beteiligungsbetriebe gegeniiber anderen am
grofdten sind. Dies gilt aber auch hier wiederum nur fir das
EinfUhrungsjahr.

Interessanterweise kann Kruse keinen Einflul? anderer
personal politischer Mal3nahmen wie der Flexibilisierung der
Arbeit, der Einfihrung von Qualitétszirkeln und &hnlich
strukturierter Gruppen, selbstorganisierter Arbeitsteams oder
eines Vorschlagswesen ausmachen. Aufgegliedert nach der
Betriebsgrofe werden lediglich gewisse positive Effekte von
Quialitétszirkeln in sehr groRen Unternehmen deutlich. Bei
rund einem Viertel der Unternehmen, die Gewinnbeteiligung
eingefiihrt haben, war jedoch damit gleichzeitig eine Veran-
derung bei anderen persona politischen Instrumenten ver-
bunden. Die Schétzungen ergaben, dal’ eine derartige Inter-
aktion im Einfuhrungsjahr zu sehr viel grofieren Produkti-
vitétssteigerungen gefiihrt hat alsdieisolierte Einflihrung der
Gewinnbeteiligung. Eine stérkere Informationsbeteiligung
der Arbeitnehmer in Beteiligungsbetrieben wird zwar festge-
stellt. Der Unterschied zu Nichtbeteiligungsbetrieben ist al-
lerdings statistisch nicht gesichert. In Interaktion mit der Ge-
winnbeteiligung folgt im allgemeinen auch kein héherer Pro-
duktivitatseffekt. Lediglich Informationen Uber die Wirt-
schaftskraft und Leistungen der Konkurrenz haben in Ver-
bindung mit der Mitarbeiterbeteiligung zu einem Anstieg der
Umsétze pro Beschéftigten, nicht jedoch der Wertschopfung
pro Beschéftigten gefiihrt. Informationen Uber Ergebnisse,
Plane und Ziele des eigenen Unternehmens wirken sich of -
fenbar nicht aus.

Fakhfakh(1994), dessen Untersuchungen auf Angaben der
Jahre 1987-89 von 99 grof3en franzdsi schen Unternehmen mit
einer durchschnittlichen Betriebsgrof3e von 4676 Beschéftig-
ten basieren, trennt zwischen Produktivitétswirkungen aus-
geschiitteter Gewinnbeteiligung und solchen, die durch den
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Besitz von Unternehmensanteilen der Arbeitnehmer induziert
werden. Aufgrund seiner Schétzungen ergeben sich im ersten
Fall eindeutig positiv signifikante Produktivitétseffekte, wah-
rend dies im letzteren Fall nicht gegeben ist. Eine Aufspal-
tung des Faktors Arbeit in Manager und Nichtmanager fuhrt
zu dem nicht ohne weiteres erwarteten Ergebnis, da3 die Ma-
nager auf die Erfolgsbeteiligung nicht mit einer gestiegenen
Leistungsintensitét reagieren, sondern nur Beschéftigte auf
mittleren und unteren Hierarchieebenen. Im Gegensatz zu
Kruse ermittelt Fakhfakh keine kurzfristigen, wohl aber lang-
fristig positiv signifikante Produktivitétssteigerungen durch
die Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenserfolg.

4 Datengrundlage und deskriptive Ergebnisse

Fur die im folgenden zu préasentierenden Ergebnisse liegen
Daten von insgesamt 351 Firmen vor, die aus verschiedenen
Teilerhebungen stammen. Bei dem einen Teil handelt es sich
um Befragungen des Instituts fur Quantitative Wirtschafts-
forschung (IQW) der Universitdt Hannover in Unternehmen,
die Mitglied der Arbeitsgemeinschaft zur Forderung der
Partnerschaft in der Wirtschaft (AGP) sind. Und zwar wurde
die Erhebung im Zeitraum 1991 bis 1993 in Firmen durchge-
fuhrt, die ihre Produktionsstdtte in Baden-Wirttemberg,
Niedersachsen oder Nordrhein-Westfalen hatten. Der Frage-
bogen bestand im wesentlichen aus zwei Teilen. Einerseits
wurden Fragen gestellt, die auf Besonderheiten von Betei-
ligungsunternehmen abstellen, und andererseits ging es um
Informationen, die der allgemeinen Charakterisierung eines
Unternehmens dienen, insbesondere im Bereich der Entloh-
nung, des Personals und der Beschéftigung. Dariiber hinaus-
gehend wurden Angaben zur Produktion, zur K apital ausstat-
tung, zur Nachfrage nach Produkten des Unternehmens sowie
zum Wettbewerb und zum Marketing erbeten. Die Gewin-
nung der Daten erfolgte im algemeinen durch ein langeres
Interview. FUr einige wenige Items, fur die die Angaben nicht
sofort zur Verfigung standen, erfolgte eine nachtrégliche
schriftliche Erhebung. Die verwertbare Zahl der ausgefillten
Fragebogen belief sich auf 73.

Der zweite Teil der Befragungen wurde von Infratest Sozial-
forschung (M inchen) im Auftrag des |QW durchgefiihrt. Fir
die nachfolgenden Auswertungen dienen die hier befragten
Firmen im wesentlichen a's Kontrollgruppe. Und zwar han-
delt es sich zum Uberwiegenden Teil um Nichtbeteiligungs-
unternehmen, die ebenfalls aus den drei Bundesléndern Ba-
den-Wirttemberg, Niedersachsen und Nordrhein-Westfalen
stammen. Die Interviews fanden fur die Firmen in den ersten
beiden Bundesl&ndern von Oktober 1990 bis Januar 1991 und
flr dasletzte 1993 statt. Der Fragebogen war weitgehend mit
dem der IQW-Befragung identisch. Allerdingswurde der Teil
der Fragen zur Mitarbeiterbeteiligung auf wenige Items be-
schrankt. An auswertbaren Fragebtdgen der Infratest-Erhe-
bung standen schliefdlich 278 zur Verfligung. Davon entfielen
55 auf Beteiligungsunternehmen.

Sektoral konzentriert sich in der betrachteten Stichprobe
Mitarbeiterbeteiligung auf die Wirtschaftssektoren Chemie,
Metalverarbeitung, Maschinenbau, E-Technik, Optik und
Holzverarbeitung. Hierauf entfallen ca. 75 % der Beobach-
tungen. Vom Auszahlungsmodus her betrachtet, ist die Bar-
auszahlung mit 81 % die mit Abstand haufigste Form. Le-
diglich in 10 % der Firmen erfolgte eine Ausschiittung im
Form von Unternehmensaktien. Und bei 15 % verbleibt die
Beteiligung as Mitarbeiterdarlehen im Unternehmen. Wie
schon ausder Summeder drei Prozentzahlen hervorgeht, gibt
es durchaus Unternehmen mit Mischformen in der Auszah-
lung.
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Bevor auf Produktivitétsergebnisse und -unterschiede unter
Verwendung betriebswirtschaftlicher Kennziffern eingegan-
gen wird, sollen zun&chst einige Einschétzungen der Befrag-
ten wiedergegeben werden. Zunéchst wurde bei Vorgabe von
acht Griinden gefragt, wasim Unternehmen ausschlaggebend
fur die Einfuhrung der Mitarbeiterbeteiligung war, wobei
Mehrfachnennungen zugelassen waren. 50 % der Befragten
gaben Produktivitétsiiberlegungen an. Gemessen an anderen
Determinanten ist diesweder ein dominanter noch ein eher zu
vernachlassigender Grund. Als sehr viel weniger wichtig
wurden steuerliche Erwagungen, Anreize zur Fehlzeitenre-
duktion und zum sparsamen Umgang mit Material eingestuft
(28, 26 bzw. 28 % Nennungen). Etwa genauso wie Produkti-
vitétsiiberlegungen wurden die Grunde ,,Verringerung der
Fluktuation“ und ,,féhige Personen fur die Firma interessie-
ren” (41 bzw. 58 % Nennungen) beurteilt. Die grofite Bedeu-
tung bel der Einflhrung der Mitarbeiterbeteiligung besitzen
danach offensichtlich das Gebot der Fairnef3 (78%) und die
Erhdhung des Zusammengehorigkeitsgefihls (70%). I nteres-
sant ist also, dafd die weniger harten 6konomischen Ziele den
Vorrang haben vor direkten Produktivitétstiberlegungen bzw.
auch indirekten viaFehl zeitenreduktion, Material el nsparung,
Erhohung der durchschnittlichen Qualifikation. Interpretiert
werden kann dies Ergebnis auf verschiedene Weisen. Erstens
ist es denkbar, dal? keine ehrlichen Antworten, sondern er-
wartete bzw. gewiinschte Antworten gegeben wurden. Zwei-
tens kann es sein, daf3 die Unternehmenskultur, die Ziel set-
zungen der (potentiellen) Beteiligungsfirmen von der anderer
Unternehmen abweicht. Und drittens kann die Einschétzung
vorherrschen, dal3 langfristig bei einer fairen Behandlung der
Belegschaft und bei einem Uber ein starkes Zusammen-
gehorigkeitsgefiihl auf gleiche Ziele ausgerichteten Verhalten
aler auch wirtschaftlich dem Unternehmen die grofdten Vor-
teile erwachsen. Dieses erste, auf Einschatzungen basierende
Ergebnisist bei der vorliegenden Stichprobe vor alem auch
deshalb von Bedeutung, weil keine objektiv gemessenen Un-
ternehmensangaben zum Zeitpunkt der Einfuhrung der Er-
folgsbeteiligung vorliegen. Bei den im folgenden zu be-
richtenden, auf quantitativen Kennziffern basierenden Pro-
duktivitatsvorteilen aus der Gegenwart gegentiber Nichtbe-
teiligungsbetrieben kann man nicht sicher sein, ob diese be-
reits vor der Einfuhrung der Beteiligung vorhanden waren
oder erst als Ergebnisder Mitarbeiterbeteiligung zustande ge-
kommen sind.

Neben den Griinden fur die Einflhrung wurde bei den Un-
ternehmen auch erfragt, welche Auswirkungen die Erfolgs-
beteiligung bei ihnen hatte. Wie bei den Griinden gaben 50%
an, daR sich die Produktivitét erhoht habe. Diese gute Uber-
einstimmung — und die zeigt sich ebenfalls, wenn auch nicht
ganz so gut, bei der Verringerung der Fluktuation sowie bel
der Verbesserung des Betriebsklimas — kann auf zwei Griin-
de zurtickzufthren sein. Entweder hatten die Unternehmen
sich vor der Einfuhrung genau Uber mogliche Auswirkungen
informiert, oder sie haben ihre Antworten zu den Einfuh-
rungsgriinden vor dem Hintergrund tatséchlich nach Meinung
der Befragten eingetretener Auswirkungen gegeben. Interes-
sant ist, da® mehr as 60% der Befragten positive Effekte
durch die Mitarbeiterbeteiligung sowohl beim Anlocken zu-
sétzlicher Arbeitskréfte alsauch in der Einstellung zur Arbeit
der bereits Beschéftigten erkennen.

Um die relative Bedeutung der Erfolgsbeteiligung fur die
Produktivitét besser einschdtzen zu kénnen, wurde sowohl
bei den Beteiligungs- als auch bei den Nichtbeteiligungsun-
ternehmen nach aternativen Anreizen fur kurz- und langfri-
stige Produktivitétssteigerungen gefragt. Danach erhélt die
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Erfolgsbeteiligung kurzfristig kaum gute Noten. Lediglich
16% halten das Instrument aus dieser Sicht fur besonders ge-
eignet. Nur der Entlassungsandrohung, der Rickstufung in
der betrieblichen Hierarchie sowie der Gewahrung zusétzli-
cher betrieblicher Leistungen wird noch weniger Bedeutung
beigemessen. Langfristig sieht das Bild im Mittel erheblich
gunstiger aus. Hier landen auch Ubertarifliche Zahlungen und
die Erhohung der Lohndifferenzen innerhalb des Unterneh-
mens hinter dem Anreiz , Erfolgsbeteiligung”. Zwei Punkte
sind in diesem Zusammenhang aber schon bemerkenswert.
Erstensist die Einschétzung der Befragten sehr inhomogen.
Und zweitens wird die theoretisch begriindete Befurchtung
ausbleibender dauerhafter Produktivitétseffekte keineswegs
von den direkt Betroffenen geteilt. Statt dessen werden kaum
kurzfristige Wirkungen ausgemacht. Diese scheinen sich viel
besser durch innerbetriebliche Beférderungen und Erhéhung
des Entscheidungsspielraums der Mitarbeiter redlisieren zu
lassen. Aber auch aus langfristiger Sicht erhalten diese bei-
den Instrumente deutlich den Vorzug. Und dies gilt keines-
wegs nur in Nichtbeteiligungsunternehmen.

Eine regionale Aufspaltung bei der Frage nach den Wirkun-
gen der Erfolgsbeteiligung sowie den Motiven der Einfiih-
rung zeigt, dal3 niedersichsi sche Unternehmen gegeniiber de-
nen aus Baden-Wurttemberg der Produktivitét einen htheren
Stellenwert beimessen. In|etzterem Bundesland sind die M o-
tive der Mitarbeiterbeteiligung weniger harte ékonomische
Erfolgsfaktoren. Vielmehr stehen das Zusammengehorig-
keitsgefiihl und Fairnef3uberlegungen im Vordergrund. Eine
in Ostdeutschland durchgefiihrte, ansonsten vdllig anders
angelegte Erhebung (Bauer 1994) bestétigt auch hier die all-
gemein alsgering eingeschétzten positiven Erwartungen tber
Produktivitétssteigerungen einer Erfolgsbeteiligung. Genau
genommen sieht das Bild noch ungiinstiger aus als fir West-
deutschland.

Neben Einschédtzungen sollten auch statistische Kennziffern
zur Beurteilung herangezogen werden. Arbeitsproduktivitét
kann zu diesem Zweck aufgrund der vorhandenen Daten
durch Umsatz pro Beschéftigten (UPB) oder durch Wert-
schopfung pro Beschéftigten (WPB) gemessen werden. Die
Unterschiede zwischen beiden Indikatoren sind fur den Ver-
gleich von Beteiligungs- und Nichtbeteiligungsunternehmen
im allgemeinen nicht so wesentlich, so dal’3 wegen der gréfize-
ren Fallzahlen meist auf UPB abgestellt wird. Hierzu weist
Tabelle 1 (letzte Zeile) zwar merkliche, aber statistisch nur
schwach gesicherte Vorteile zugunsten der Beteiligungsbe-
triebe aus. Die immer noch vergleichsweise geringe Fallzahl
und die nicht unerhebliche Streuung zwischen den Unterneh-
men jeweils innerhalb der beiden Kategorien ist hierfr ver-
antwortlich. Tabelle 1 bringt auRerdem zum Ausdruck, daid
Beteiligungsbetriebe im Durchschnitt gréf3er sind. Zu beach-
tenist bei dem vorliegenden Ergebnis, daf3 die Gruppe der Be-
teiligungsunternehmen drei AusreiRer mit sehr viel mehr Be-
schéftigten enthélt als die anderen Betriebe. Werden diese bel
den Berechnungen unberiicksi chtigt gelassen, dann bleibt die
Grundaussage trotz allem unveréndert. Die durchschnittliche
Beschéftigtenzahl der EB-Betriebe betragt dann 533 und
[T|=4.21. Aufgrund dieses Unterschiedes 1803t sich wohl auch
erklaren, warum Beteiligungsbetriebe eher einen Betriebsrat
haben als Nichtbeteiligungsbetriebe. Bei ersterem Betriebs-
typist aber auch der Anteil der Besserqualifizierten statistisch
gesichert hoher, und eswird deutlich mehr fir die Weiterbil-
dung pro Beschéftigten ausgegeben. Damit zeigen sich be-
reits wesentliche Strukturunterschiede. Darliber hinausge-
hend, nicht in den Tabellen vermerkt, 183t sich im Durch-
schnitt ein erheblicher Produktivitétsvorsprung der Unterneh-

MittAB 2/95

men aus Baden-Wrttemberg ausmachen. Zwischen Nie-
dersachsen und Nordrhein-Westfalen ist der Unterschied da-
gegen kaum bemerkenswert. Im Vergleich zwischen Beteili-
gungs- und Nichtbeteiligungsbetrieben weist lediglich Nie-
dersachsen bei UPB schwach und bei WPB deutlich signifi-
kante Differenzen auf. Demgegeniber kann fir Baden-W(irt-
temberg kel n stati sti scher Unterschied errechnet werden. Die-
ses Bild steht im Einklang mit den oben erwahnten, regional
voneinander abweichenden Beurteilungen Uber die Produk-
tivitétswirkungen der Erfolgsbeteiligungim Vergleich mit an-
deren Instrumenten.

Tabelle 1. Mittelwertvergleich zwischen Beteiligungs(EB)-
und Nichtbeteiligungsbetrieben (EB)

VARIABLE X s X IT|
BETRIEBSGROSSE 2676.49 176.65  2.04*
BETRIEBSRAT 84.13 4502 499+
UBERTARIF 115.44 11415 075
KRANKENSTAND 5.43 627 152
WEITERBILDUNG 530 171 181°
AKADEMIKER 9.32 512  2.30*
MARKTANTEIL 34.75 4148 129
PRODUKTIVITAT 276.96 21237 174
**a=0.01 * 1 a=0.05 o:a0.10

Unklarheit herrscht auch von empirischer Seite darliber, ob
eher in Klein- oder Grof3betrieben die Mitarbeiterbeteiligung
produktivitétssteigernd wirkt. In bisherigen Untersuchungen
ist vor allem herausgearbeitet worden, dafd Gewinnbeteili-
gung mehr in Kleinbetrieben verbreitet ist. FitzRoy und Kraft
kommen aufgrund ihrer Analysen zu dem Ergebnis, daf3
materielle Beteiligung der Mitarbeiter um so wahrscheinli-
cher ist, je weniger Arbeitsstunden in dem Betrieb geleistet
werden und je weniger Angestellte beschéftigt sind. In die
gleiche Richtung gehen die Ergebnisse von Estrin und Wil-
son (1989), die einen negativen Zusammenhang zwischen
Betriebsgrofe und Gewinnbeteiligung feststellen. Die Auto-
ren erwdhnen in diesem Zusammenhang allerdings das Feh-
len tatséchlich grof3er Betriebe in ihrer Erhebung. Zu einem
gegenteiligen Resultat kommen Fakhfakh und Perotin (1992)
fir Frankreich und Del Boca/lchino (1992) fur Italien. Bei al
diesen Ergebnissen bleibt jedoch offen, wie sich der Zusam-
menhang zur Produktivitdt gestaltet. Unsere Berechnungen
fuhren zu folgendem Bild. Erstens ist die Produktivitét in
Grof3betrieben (mehr als 1000 Beschéftigte) eindeutig am
groften, gefolgt von den Kleinbetrieben mit htchstens 20 Be-
schéftigten, die wiederum den mittelgrof3en Betrieben Uber-
legen sind. Zweitens ist der Produktivitatsunterschied zwi-
schen Beteiligungs- und Nichtbeteiligungsbetrieben nur in
der Klasse der Grofbetriebe statistisch gesichert und hier
auch nur schwach.

Neben monetéren Anreizen kénnen auch nichtmonetére pro-
duktivitatssteigernd wirken. Die subjektive Beurteilung der
verschiedenen Instrumente zur Produktivitétssteigerung hat
hierfir bereits einen Hinweis geliefert. Erweiterte Entschei-
dungsbefugnisse der Mitarbeiter sind héufig nach Auffassung
der Geschéftsleitung ein geeignetes Mittel, den Output bei
gegebenem Faktoreinsatz zu erhéhen. Das Spektrum imma-
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terieller Beteiligung &3t sich jedoch noch weiter fassen. Zu
trennen ist dann zwischen représentativer und effektiver Par-
tizipation (RPART und EPART). Erstere schliefdt Instrumente
wie Qualitétszirkel und Teamwork ein. Letztere umfafl}t die
Weitergabe von Informationen der Unternehmensfihrung an
die Belegschaft, das Einholen von Meinungen der Beschéf-
tigten bzw. des Betriebsrates zu bestimmten Problembe-
reichen und die effektive Beteiligung der Mitarbeiter bel Un-
ternehmensentscheidungen. Es ist nicht davon auszugehen,
daid jede Form der Partizipation gleichermal3en wirksam ist.
Daher erscheint eine moglichst differenzierte Erfassung der
Partizipation notwendig. Erste Ergebnisse finden sich in Ta-
belle 2. Dort sind durchschnittliche Produktivitéten fir ver-
schiedene Unternehmenstypen, getrennt nach dem Grad der
Mitarbeiterbeteiligung, sowie in absoluten Werten ausge-
drickte Statistiken (|T|) fur Testsauf Differenz zweier Mittel -
werte wiedergegeben. Tabelle 2 besteht aus drei getrennten
Untersuchungsblécken von jeweilsdrei Zeilen. Dieerste Zei-
le trennt nicht zwischen Betrieben mit und ohne Erfolgsbetei-
ligung. In Zeile 2 werden nur Erfolgsbeteiligungsbetriebe
(EB) und in Zeile 3 nur Nichtbeteiligungsbetriebe betrachtet.
Die Teststatistiken in der Randspalte geben an, ob die Pro-
duktivitdtsunterschiede in einer Zelle statistisch gesichert
sind. Analog kann aus der Randzeile eines Blockes, d.h. an-
hand der dortigen |T|-Werte, abgelesen werden, ob die Pro-
duktivitét in EB-Betriebe von der in solchen, die keine Er-
folgsbeteiligung etabliert haben, signifikant abweicht, wenn
der Vergleich auf Betriebe mit Qualitétszirkeln (QZ) bzw. mit
Partizipation im Bereich der Lohngestaltung (LPART) oder
mit Partizipation bei der Jobgestaltung (JPART) beschrankt
wird. Analogesgilt fur die Gegeniiberstellung von Betrieben,
die dasjeweilige Merkmal nicht aufweisen. Die Teststatistik
2.097 im Vergleich zu 0.531 in der ersten Randzeile macht
z.B. deutlich, dal? zwischen Betrieben mit und ohne EB ein
gesicherter Produktivitdtsunterschied in der Gruppe der Be-
triebe mit Qualitatszirkeln, nicht jedoch in der Gruppe ohne
QZ besteht. Insgesamt weisen Betriebe mit Qualitétszirkeln
eine hohere durchschnittliche Produktivitét auf als Betriebe
ohne QZ. Ganz éhnlich sieht das Bild aus, wenn nach mogli-
chen Produktivitétseffekten von Teamwork gefragt wird.

Tabelle2: Vergleich durchschnittlicher Produktivitaten

Qz Qz [Tl

353.08 210.02 1.928°
EB 443,69 21657 1.599
EB 202.06 201.23 0531
Tl 2.097* 0531

LPART LPART Il

289.89 313.65 0.278
EB 242.33 372.68 1.066
EB 169.78 207.39 0.495
Tl 0.953 1.353

JPART JPART Il

301.67 147.58 2.578%*
EB 32231 189.04 1.747°
EB 233.83 122.70 1.834°
Tl 1.012 1542
** a=0.01 *:a=0.05 °:a=0.10
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Kein gesicherter Einfluf3 183t sich durch Partizipation bei der
Lohngestaltung ausmachen. Tendenziell sprechen die Ergeb-
nisse sogar daf Ur, daf3 diese Form der immateriellen Mitarbei-
terbeteiligung produktivitétssenkend wirkt. Mogliche Erkl&-
rungen hierzu sind die folgenden. Wenn der Betriebsrat als
Vertreter der Arbeitnehmer die Lohnstruktur mit gestalten
kann, so wird er sich eher von egalitdren Zielen, denn vom
Motiv mdglichst grof3er Lohndifferenzen leiten lassen. Dar-
aus resultiert langfristig unter Umsténden ein negativer An-
reiz zu hoher Leistungsintensitét, insbesondere bei den pro-
duktivsten Arbeitskréften. Nicht auszuschlief3enist aber auch,
daR’ die durch die Arbeitnehmervertreter erzielten Ubertarifli-
chen Lohnzuwéchse Uber Preissteigerungen die Konkurrenz-
fahigkeit negativ beeinflussen.

Ganz anders préasentiert sich das Bild bei Gestaltungsrechten
der Mitarbeiter in bezug auf den Arbeitsplatz (JPART). Die-
ses Mittel der Personalpolitik fihrt zu statistisch gesicherten
positiven Produktivitatseffekten, unabhéngig davon, ob Mit-
arbeiter am Erfolg beteiligt werden oder nicht. Keineswegsin
gleicher Form 1803 sich dies von einer iber das Ubliche Mal3
hinausgehenden Mitsprache der Arbeitnehmer bzw. des Be-
triebsrates bel Einstellungen oder Entlassungen (PPART) sa-
gen. Im Zusammenwirken mit materieller Mitarbeiterbeteili-
gung zeigen sich auch hier positive Effekte bei der Produkti-
vitét (Umsatz/Beschéftigte=U/B=275.71) im Vergleich zu
Betrieben, die weder Erfolgsbeteiligung (EB) noch erweiter-
te Mitsprache in Personalfragen (PPART) aufweisen
(U/B=145.34). Die entsprechenden Teststatistiken sind ge-
nauso wenig wie fur die Partizipation bei Investitionsent-
scheidungen (IPART) ausgewiesen. Fir letztere ergeben sich
entgegen den vielfach gedulerten Befurchtungen keine nega-
tiven Produktivitéatseffekte. Zu vermerken ist in diesem Zu-
sammenhang, dal3 IPART sowohl in Kombination mit Er-
folgsbeteiligung als auch allein positive Produktivitétswir-
kungen hervorbringt.

5 Okonometrische Schatzungen

Die bisherigen Untersuchungsergebnisse sprechen daf Ur, daf?
Beteiligungsbetriebe im Durchschnitt einen Produktivitéts-
vorsprung besitzen. Die Ursachen sind damit jedoch keines-
wegs geklart. Wie aus Tabelle 1 und anderen Ergebnissen
deutlich wird, weisen die beiden zu verglei chenden Betriebs-
typen wesentliche Strukturunterschiede auf, die nicht das Er-
gebnis der Einfhrung bzw. Unterlassung einer Mitarbeiter-
beteiligung sein miissen. Insofern bedarf es ergénzender mul-
tivariater Analysen. In einem ersten Schritt wird der Frage
nachgegangen, ob Beteiligungsbetriebe geringere technolo-
gische Ineffizienzen aufweisen als andere Betriebe. Ein ge-
eignetes Instrumentarium zur Beantwortung dieser Frage bie-
tet die Analyse des Produktionsfunktionsrandes (frontier pro-
duction analysis). Zidl dieses Ansatzes ist zu ermitteln, wie
stark der tatséchliche Output vom maximal mdglichen bei ge-
gebenem Input und gegebener Technologie abweicht. Ver-
schiedene Moglichkeiten zur Bestimmung dieser Grol3e exi-
stieren (Lewin/Lovell 1990). Im folgenden wird der Vorge-
hensweise von Aigner/Lovell/Schmidt (1977) gefolgt, die
den Ansatz des stochastischen Frontier-Produktionsfunkti-
onsmodells entwickelt haben. Neben der Gblichen StérgrofRe
(v) in Regressionsmodellen zur Schétzung von Produktions-
funktionen wird eine zweite (w) hinzugeflgt, fur die nur
nichtpositive Werte angenommen werden (w < 0). Wahrend
v ZufalseinflUsse erfaldt, die aulRerhalb der Kontrolle der Be-
triebe liegen, soll mit w zum Ausdruck gebracht werden, daf3
die Betriebe Ublicherweise nicht auf der Produktionsfunkti-
onskurve, sondern unterhalb arbeiten, daf3 sich die technisch
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effiziente Faktorkombination nicht erreichen 1&/%. Grinde
hierfir kénnen sein Organi sationsmangel und Management-
fehler, die durch mangelnden Informationsaustausch zustan-
de kommen, oder Absentismus, unzureichende Konzentrati-
on und fehlende Moativation bei der Arbeit, mangelnde Sorg-
falt beim Umgang mit Material und Maschinen. Diese nicht
oder nur schwer beobachtbaren Einfllsse werden in w zu-
sammengefaldt. Bei der vorliegenden Problemstellung geht es
darum zu bestimmen, ob Erfolgsbeteiligung diese unbeob-
achteten Faktoren tangiert.

Bei Annahme einer Halbnormalverteilung fir w, d.h.
=—|W]und W ~ N( 0; o (w)), ergibt sich (u=v + w)

(€ E(u) = E(w) ==V 2Tt - o (W),
wennv ~N (0, 62 (v)) und
@ Q=f(x;p) +u=f(x;B) +v+w

unterstellt wird, wobei Q - Output, x - Inputvektor, f(x;;B8) -
Produktionsfunktion. (1) bringt zum Ausdruck, wie grof3 im
Durchschnitt die technologische Ineffizienz ist. Ausgehend
von der Log-Likelihood-Funktion

®) InL = NIn(\/277) + NIn(Uo) +
SIn(1-F(u A (Vo)) - (Vo) u?

konnen Uber die partiellen Ableitungen nach B, o2 und \ die
Schétzer ermittelt werden,
wobei \ = o (W)/o (V) und ¢? = 2 (V)+ o2 (W).

Tabelle 3: ML-Frontier-Produktionsfunktionsschatzung
fur Beteiligungs(EB)- und Nichtbeteiligungsbetriebe (EB)
Abhéngige Variable: logarithmierter Umsatz (In U)

EB EB

CES TRANS CES TRANS
LOG LOG
CONST 6.0605 5.5813 4.9326 3.8670
(3.68) (2.32) (3.82) .77
InB 1.3638 2.0173 1.2346 1.4618
(4.57) (0.96) (1.47) (1.42)
InK -0.4849 -0.7758 -0.1698 -0.0921
@.77) (0.67) (0.20) (0.13)

(InB=InK)? 0.1167 0.0589

(2.39) (0.46)
(InB)? 0.0399 0.3195
(0.17) (0.86)
(InK)? 0.1285 0.1519
(1.92) (0.83)
InB-InK -0.2151 -0.4503
(1.74) (0.85)
UTARIF 0.0226 0.0214 0.0314 0.0373
1.27) 1.22) (1.00) (1.30)
A 0.5233 0.5191 1.9464 1.8411
o(w)) 0.0143 0.0133 0.3549 0.2996
o 0.2578 0.2498 0.6697 0.6229

Erléuterungen: B - Zahl der Beschéftigten, K - Anlagevermdgen,
UTARIF- Abstand zwischen Tarif- und Effektiviohn (in Prozent)

InTabelle3 sind dieErgebnissefur Frontier-CES- und -Trans-
log-Produktionsfunktionsschdtzungen wiedergegeben, ge-
trennt fir Beteiligungs- und Nichtbeteiligungsbetriebe. Er-
ganzt wurden die reinen Produktionsfunktionen um die effi-
zienzlohntheoretisch begriindete Variable UTARIF, die den
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Abstand zwischen Tarif- und Effektiviohn (in Prozent) mif3t.
Die CES-Funktion wurde in der Taylorreihenapproximation
(Kmenta1967) geschétzt. Alswesentliches Ergebnislaft sich
festhalten, daf3 sowohl absolut (o(w)) alsauch relativ (\) die
Beteiligungsbetriebeim Durchschnitt die geringeren Ineffizi-
enzen aufweisen. Hieraus ist zu schlief3en, dai3 Erfolgsbetei-
ligung die betriebsspezifischen Rahmenbedingungen im Sin-
ne einer besseren Nutzbarmachung der Produktionsfaktoren
positiv beeinfludt bzw. Erfolgsbeteiligung nur in einem solch
gunstigen Umfeld eingefihrt wird. Allerdingsist damit noch
nichts darliber gesagt, an welcher Stelle innerbetriebliche In-
effizienzen beseitigt werden. Fir Cobb-Douglas-Funktionen
sind keine Schétzungen ausgewiesen, da bei dem vorliegen-
den Datenmaterial die OL S-Residuen linksschief verteilt sind
und daher die ML- und OLS-Schétzer fir die Frontier-Pro-
duktionsfunktionen zusammenfalen bzw. o*w)=0, wie
Waldman (1982) gezeigt hat.

In einem zweiten Schritt wird untersucht, welche Bedeutung
der nichtmonetéren Mitarbeiterbeteiligung aufgrund multiva-
riater Analysen zukommt. Zu diesem Zweck sind in Tabelle
4 verschiedene Schétzungen zu Produktionsfunktionen mit
aternativer Spezifikation ausgewiesen. Ausgangspunkt bil-
den Funktionen vom Typ Cobb-Douglas in |ogarithmierter
Form

4 INQ=InP+anB +blnK +u

(Q - Output, B - Beschéftigung, K - Kapital, P - Produk-
tivitétsparameter, a und b sind partielle Produktions-
elastizitaten des Faktors Arbeit bzw. Kapital). In Erweiterung
hierzu wird P endogenisiert (Hlbler 1993)

(5) P = PROD,(n)-PROD,(n)- . . . - PROD,(n) ,

d.h. P ergibt sich aus dem multiplikativen Zusammenwirken
k verschiedener Produktivitétseinflisse (PROD; (n); i=1,...,k),
diejeweils aslineare Funktion einer Determinante X model-
liert werden

(6) PROD = ¢ + dx.

Der Koeffizient c ist als Standardproduktivitét zu interpretie-
ren. Wird

@) PROD(n) = PROD/c =1 + (d/c)x =: 1 + d(n)x

alsauf die Standardgrofie normierte Produktivitét bezeichnet,
so geht (4) Uber in

(8) INQ = anB + binK + 3, In(1+d,(n)x,).
Als Approximation erhé@t man

9 INQ = anB + binK + d,(n)x, + d,(N)x, + ... +
d(n)x,+u

mit u als Rest- bzw. Stoérgrélie. Analog sindin der Version der
Taylorreihenapproximation fur die CES-Funktion mit o
=1/(1-0) ds Substitutionselastizitét, 5 as Verteilungspara-
meter und p. al's Homogenitétsparameter

(10) InQ = Iny + pdInK + p(1-8)IB - (1/2)Opd[InK-InB]?
+u
=B+ By INK +B,InB + B, InK InB +u

in dem Effizienzparameter y sowie in der Translog-Funktion

(1) InQ =B, + B4InK + B,INB + B, (InK)%/2 + B, (InB)%2
+ B-INKINB +u
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in B, die Produktivitétseinfllisse eingefiihrt worden. In den
Schétzungen wird der Output Q durch den Umsatz U ersetzt.
Neben sektoralen Einflissen, die in Form von Dummy-Va-
riablen in den Spalten [2], [4] und [6], Tabelle 4, berticksich-
tigt werden, sind verschiedene Partizipationsvariablen und
die Erfolgsbeteiligung ebenfalls durch Dummy-Variablen er-
faldt. Der wesentliche Unterschied gegentiber dem voranste-
henden Ansatz ist darin zu sehen, daf3 hier davon ausgegan-
gen wird, daf? Erfolgsbeteiligung (EB) oder auch Partizipati-
on (PART) eine Verschiebung der Produktionsfunktion be-
wirkt. Die Produktionsfaktoren Kapital und Arbeit werden
davon nicht direkt bertihrt, sondern EB und PART werdenwie
eigenstandige Produktionsfaktoren aufgefaldt. Bel der Analy-
se des Produktionsfunktionsrandes liegt demgegeniiber die
implizite Annahme zugrunde, daf3 EB nur Einflufd darauf hat,
wie gut oder schlecht die Produktionsfaktoren aufgrund der
betriebsspezifischen Rahmenbedingungen genutzt werden.
Ohne EB werden Produktionsfaktoren verschwendet. Dies
bedeutet, die explizite Einbeziehung von EB in den Produk-
tionszusammenhang unterstellt eine sehr viel direktere Wir-
kungsweise auf das Produktionsergebnis. EB fuhrt direkt zu
einem hoheren Output pro eingesetzte Faktoreinheit und je
Zeiteinheit, wirkt dhnlich wie Hicks neutraler technischer
Fortschritt.

Tabelle4: Produktionsfunktionsschatzungen mit Erfolgs-
beteiligungs- und Partizipationsvariablen
Abhéngige Variable: logarithmierter Umsatz (In U)

COBB-DOUGLAS CES TRANSLOG

(1] (2 3 (4 (5 (6]
CONST 41523 4515 50479 53093 48383 52602
(1251) (1444 (1384 (1673 (741  (90)
InB 08004 08909 15514 15513 17291  163%
(692 (749 (702 (8400 (528  (56))
InK 02069 01113 -05643 -05704 -06164 -06123
(233) (139 (271’ (38 (27 (31

(InB-InK) 01208 01106

@402 (4%
(InBy? 00834 00785
(078 (089
(InK)? 01151 01042
(261 (27
InB*InK 02131 -0.1915
(157 (183
DEB 04110 0438 03974 03223 03023 02675
(1200 (132 (13 (L1 (093 (08
Qz 01920 02889 02892 03170 02748  0.3060
(o8  (14) (14 (18 (13 Q7Y
IPART 02758 01180 01884 00743 01892 00730
(1199 (058 (093  (044) (092  (04)
DEB * PPART -01568  -00904 -0153% -00750 -0.1604 -0.0774
Ly (1109 (19 (108 (197 (109
JPART 01379 02400 04369 05337 04692 05704
(039) (07 (13 (1% (14 (1%
SEKTOREN nein ja nein ja nein ja
R 09438 09650 09584 09759 09590  0.9760
R? 0934 09539 09512 09674 09497  0.9660

Erléuterungen: vgl. Tabelle 3, DEB-Dummy (1, wenn Erfol gsbeteiligungsbe-
trieb), QZ-Dummy (1, wenn Qualitétszirkel), IPART-Dummy (1, wenn Parti-
zipation bei Investitionsentscheidungen), PPART-Dummy (1, wenn Partizi-
pation bei Personalentscheidungen), JPART-Dummy (1, wenn Partizipation
bei der Jobgestaltung), SEK TOREN als Dummies fir Chemie, Stein, Metall,
Kunststoffe, Maschinenbau, E-Technik, Feinmechanik, Optik, Holz

Ein Spezifikations-F-Test fir genestete Modelle (Hubler
1989, S.119) macht deutlich (F([1] vs. [3])=16.14; F([2] vs.
[4])=18.09), daR die CES-Spezifikation, fUr diesich eine Sub-
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stitutionselastizitdt von o[3]=0.7859 bzw. ¢[4]=0.8031 er-
rechnet, der Cobb-Douglas-Funktion Uberlegen ist. Demge-
gentiber 183t sich aufgrund des Non-nested-Cox-Tests in der
Version von Davidson/MacKinnon (1981) kein signifikanter
Unterschied zwischen CES- und Translog-Funktion ausma-
chen (t([3] vs. [5])=0.112; t([4] vs. [6])=0.065). Die CES-
Funktion mit Spezifikation [4] wird préferiert, da F([3] vs.
[4])=3.63 und die Translog-Funktionsschédtzung unplausible
Vorzeichen enthélt. Das negative Vorzei chen des K oeffizien-
ten von InK in Spalte [3] und [4] scheint auf den ersten Blick
gegen die CES-Funktion zu sprechen. Wirdjedoch 0lnU/dlnK
ermittelt, so ergibt sich insgesamt ein positiver Wert. Die par-
tielle Produktionselastizitdt des Kapitals ist danach
€(U;K)=0.18 gegentber einem Wert von e(U;B)=0.79 fur die
partielle Produktionsel astizitét der Arbeit.

Bei den Partizipationsvariablen bleibt aufgrund der univaria-
ten Ergebnisse Partizipation bei der Lohnfestsetzung
(LPART) auffer Betracht und Mitsprache in Personalfragen
wird lediglich in Interaktion mit Erfolgsbeteiligung
(DEB*PPART) berticksichtigt. Die multivariaten Ergebnisse
sind weniger eindeutig als die univariaten in Tabelle 2. Die
Wirkungsrichtung stimmt jedoch Uberein. Eine Ausnahme
scheint der negative Interaktionseffekt zwischen DEB und
PPART zu sein. Wird jedoch die durchschnittliche Produkti-
vitét der Betriebe mit EB und PPART der in allen anderen ge-
gentiber gestellt (U/B=284.33), so weist bereits der einfache
Mittelwertvergleich Nachteile bei ersterem Betriebstyp auf
(U/B=275.71). Bedingt ist dies Ergebnisdadurch, dal3 fir Be-
triebe mit EB, aber ohne PPART (U/B=380.27) und solche
ohne EB, aber mit PPART (U/B=320.83) deutlich hthere Pro-
duktivitaten ausgewiesen werden a sfur den Rest. Dieses Re-
sultat mul als eine Art ungel 6stes Puzzle betrachtet werden.
Einerseitsist zwar einsichtig, dal3in Betrieben, diebisher kei-
ne PPART, wohl aber EB hatten, durch die Einfihrung von
PPART die Produktivitét sinkt, wenn man davon ausgeht, daf3
die Belegschaft tendenziell weniger auf hohe Produktivitét
bei Fragen der Einstellung und Entlassung achtet alsdasMa-
nagement oder der Unternehmer. Andererseits mifite dies
aber auch fir Betriebe ohne EB gelten, und zwar noch mehr,
dain EB-Betrieben der einzelne auch von der Produktivitét
der anderen profitiert. Die empirischen Ergebnisse verweisen
jedoch auf das Gegenteil.

Auch |8}t sich argumentieren, daf3 der Ausgangspunkt tbli-
cherweise Betriebe ohne EB und ohne PPART sind und daf3
diegleichzeitige Einflihrung von EB und PPART zwar zu Pro-
duktivitatssteigerungen fihrt wie die isolierte oder sukzessi-
ve Einflhrung beider Elemente, dal3 erstere aber geringer
sind, da zu starke plétzliche Verénderungen mit Friktionen
verbunden sind. Dievorliegenden Daten sind jedoch nicht auf
das Einfuhrungsjahr beschrankt. Denkbar wére auch, dal3 EB
und PPART haufig gleichzeitig eingefiihrt werden. Die dar-
aus resultierenden positiven Produktivitétseffekte betrachten
vor adlem die Unternehmer als unbefriedigend, so dai ent-
weder EB oder PPART wieder beseitigt wird. Aber warum
soll dann die Produktivitét steigen?

Mehr Plausibilitét besitzt das Argument einer sukzessiven
Einfihrung von EB und PPART. Der Zustand EB ohne
PPART wird als unbefriedigend betrachtet, insbesondere
wenn nach anfanglicher Produktivitétssteigerung durch EB
sich dieser Effekt langfristig nicht halten 183, wie Kruse
(1993) festgestellt hat. Die Belegschaft besteht auf Mitspra-
che, da die Erfolgsbeteiligung geringer as erwartet ausfallt.
Wird daher PPART vereinbart, resultiert aber per Saldo trotz
allem darauskeine Produktivitétssteigerung, sondernwird ein
Ruckgang konstatiert, so ist dies nicht die Konsequenz von
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PPART, sondern des Abnutzungseffektes von EB. Ohne
PPART wére der Riickgang noch deutlicher ausgefallen. Die-
seHypothesel &t sich erst bei Vorliegen von Panel daten Uber-
prifen.

6 Schluf3bemerkungen

Auch wenn alle Ergebnisse auf einen mit der Erfolgsbeteili-
gung verbundenen positiven Produktivitétseffekt hindeuten,
so ist doch Vorsicht bei verallgemeinernden Schluf¥folgerun-
gen angebracht. Erstensist die Fallzahl trotz der im Vergleich
zu vielen anderen Untersuchungen ahnlicher Art durchaus
umfangreichen Erhebung immer noch zu niedrig. Auspar-
tialisierungen nach verschiedenen Untergruppen sind nur be-
schrénkt méglich und zu starke Inhomogenitét fihrt in vielen
Féllen zu keinen signifikanten Ergebnissen. Zweitensfehlt es
an hinreichenden Informationen Uber die Unternehmen zum
Zeitpunkt der Einfihrung der Mitarbeiterbeteiligung. Dies
bedeutet, es kann nicht unterschieden werden, ob Struktur-
merkmalebereitsvor der Einfiihrung vorlagen oder erst durch
diese erzeugt wurden, ob Unterschiede zwischen Beteili-
gungs- und Nichtbeteiligungsbetrieben ihre Ursache in der
Beteiligung haben oder auf unbeobachtete Heterogenitét
zuriickzufthren sind. Drittens fehlen, abgesehen von einigen
wenigen Angaben zu zwei Zeitpunkten, Beobachtungen glei-
cher Unternehmen zu verschiedenen Zeitpunkten. Mit dieser
Information kénnte etwas Uber |angerfristige Wirkungen aus-
gesagt werden, die im vorliegenden Datensatz lediglich im
Form von Einschétzungen erfaldt werden konnten. Aber selbst
wenn diese Informationen zur Verfiigung stehen, kann wohl
kaum zweifelsfrei die erfolgreiche Unternehmensstruktur
schlechthin herausgearbeitet werden.

Trotz dieser Einschréankungen lassen sich doch einige Ten-
denzaussagen treffen, die zum Teil mit anderen Untersu-
chungen kompatibel sind, die zum Teil aber auch davon
abweichen oder in dieser Form bisher nicht Gegenstand em-
pirischer Analysen waren. Erstens ist das Spektrum der mit
Mitarbeiterbeteiligung verbundenen Ziele recht breit. Daraus
folgt fast zwangslaufig, dal? kaum nur in eine Richtung ge-
hende Ergebnisse zu beobachten sind. Zweitens kénnen cum
grano salis der Erfolgsbeteiligung gewisse positive Produk-
tivitétseffekte nicht abgesprochen werden, diesich selbst tiber
Landergrenzen hinweg zeigen (Gerlach/ Hubler 1994), auch
wenn nach subjektiver Einschdtzung das Instrument , Er-
folgsbeteiligung” nur bedingt anreizwirksam ist. Die techno-
logische Ineffizienz scheint bei Nichtbeteiligungsbetrieben
im Durchschnitt bedeutend gréfer zu sein. Drittens muf3 wohl
mit der Vorstellung Schlufd gemacht werden, dal3 Erfolgsbe-
teiligung fir Kleinbetriebe eindeutig besser geeignet ist als
fUr Grofbetriebe. Viel spricht dafir, dald Grounternehmen
einstérkeres Potential an Produktivitatszuwachsen haben, das
sich in Verbindung mit weiteren Anreizinstrumenten nutzen
|&3%. Viertens erscheint es ratsam, die monetére Mitarbeiter-
beteiligung durch nichtmonetére Partizipation zu erganzen.
Alsvorteilhaft erweist sich insbesondere die Mitsprache der
Belegschaft bei der Arbeitsplatzgestaltung. Flinftens kdnnen
sich Betriebe mit qualifizierter, aber relativ homogener Be-
legschaft durch die Mitarbeiterbeteiligung einiges mehr as
andere erhoffen. Und sechstens gibt es nicht die erfolgreiche
Unternehmensstrategie schlechthin, die Partizipation aus-
oder einschlief. Das Zusammenwirken von durch das Un-
ternehmen beeinflubaren und nicht beeinflulRbaren, nicht be-
obachtbaren oder nicht vorhersehbaren Faktoren, die auch
Anderungen im Zeitablauf unterliegen, entscheidet letztlich
Uber den Unternehmenserfolg. Verschiedene, nebeneinander
existierende Strategien konnen die Véter des Erfolges sein.

MittAB 2/95

Literaturverzeichnis

Aigner,D., Lovell,C.A.K. und P.Schmidt (1977): Formulation and
Estimation of Stochastic Frontier Production Models, Journal of
Econometrics 6, 21-38.

Bauer,M. (1994): Der Arbeitsmarkt der neuen Bundesldnder im
Spannungsfeld der Umstellung der Arbeitsmérkte. Eine empiri-
sche Analyse der Branchen Maschinen- und Anlagenbau, Textil-
und Schuhindustrie, Einzel- und Grofdhandel, Diss.Hannover.

Bradley,M.D. und S.C. Smith (1991): Firm Size and the Effect of
Profit Sharing, Department of Economics, George Washington
University, mimeo.

Cable,J. (1988): Is Profit-sharing Participation? Evidence on Alter-

native Firm Types from West Germany, International Journal of
Industrial Organization 6, 121-137.

Cable,Jund FitzRoy,F. (1980): Productive Efficiency, Incentivesand
Employee Participation: Some Preliminary Results for West Ger-
many, Kyklos 33, 100-121.

Cable,J. und N.Wilson (1989): Profit-Sharing and Productivity: An
Analysis of UK Engineering Firms, Economic Journa 99, 366-
375.

Davidson,R. und J.G.MacKinnon (1981): Several Tests for the Mo-
del Specification in the Presence of Alternative Hypotheses, Eco-
nometrica 49, 781-793.

Del Boca,A. und A.lchino (1992): Determinants of Flexible Com-
pensation Contracts. Preliminary Evidence from aNew Sample of
Italian Manufacturing Firms, Brescia, mimeo.

Estrin,S. und N.Wilson (1989): Profit-Sharing, the Marginal Cost of
Labour and Employment Variahility, Bradford, mimeo.

Fakhfakh,F. (1994): Sharing Schemes and Productivity. An Empiri-
cal AnalysisBased on Large French FirmsUsing Production Func-
tions and Frontiers, Paris, mimeo.

Fakhfakh,F. und V.Perotin (1992): Determinants of the Existence of
Profit Sharing Schemes in French Firms, Paris, mimeo.

FitzRoy,F. und K .Kraft (1985): Mitarbeiterbeteiligung und Produk-
tivitét: Eine 6konometrische Untersuchung, Zeitschrift fir Be-
triebswirtschaft 55, 21-36.

FitzRoy,F. und K .Kraft (1986): Profitability and Profit-Sharing, Jour-
nal of Industrial Economics 25, 113-130.

FitzRoy,F. und K .Kraft (1987): Cooperation, Productivity, and Pro-
fit Sharing, Quarterly Journal of Economics 102, 23-35.

Gerlach,K. und O.Hbler (1994): Gewinnbeteiligungin Europa: Em-
pirische Ergebnisse, institutionelle Besonderheiten und mogliche
Harmonisierungstendenzen, in: B.Gahlen, H.Hesse und H.J.Ram-
ser (Hrsg.), Européische Integrationsprobleme aus wirtschafts-
wissenschaftlicher Sicht, Tibingen, 365-401.

Held,T. (1982): Mitarbeiterbeteiligung bel deutschen Industrieakti-
engesellschaften, Zeitschrift fir Betriebswirtschaft 52, 735-753.

Hubler,0. (1989): Okonometrie, Stuttgart und New York.

Hubler,O. (1993): Productivity, Earnings, and Profit Sharing - An
Econometric Analysis of Alternative Models, Empirical Econo-
mics 18, 357-380.

Kmenta,J. (1967): On the Estimation of the CES-Production Func-
tion, International Economic Review 8, 180-189.

Kruse,D. (1993): Profit Sharing. Does It Make A Difference? Kaa
mazoo.

Lewin,A.Y.und C.A.K.Lovell (1990): Frontier Analysis. Parametric
and Nonparametric Approaches, Journal of Econometrics 46, 1-
245.

Wadhwani,S. und M.Wall (1990): The Effects of Profit-Sharing on
Employment, Wages, Stock Returns and Productivity: Evidence
from UK Micro-Data, Economic Journal 100, 1-17.

Waldman,D. (1982): A Stationary Point for the Stochastic Frontier
Likelihood, Journal of Econometrics 18, 275-279.

Weitzman,M. (1984): The Share Economy, Harvard.

223



