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Mitbestimmung und effiziente Verhandlungslosungen:
Theoretisches Modell und empirische Befunde *

Von Kornelius Kraft, Kassel
Hans G. Nutzinger, Kassel

A. Einfiihrung

Obwohl die empirische Mitbestimmungsforschung auf eine Tradition von
iiber 30 Jahren zuriickblicken kann und obwohl sich in den letzten 20 Jahren,
vor allem angeregt durch die Studie von Vanek (1970), eine 6konomische
Theorie der Partizipation entwickelt hat, gibt es bisher keine verldBlichen
Abschitzungen iiber die dkonomischen Wirkungen der Mitbestimmung in der
Bundesrepublik Deutschland. Vermutete negative Auswirkungen der Mitbe-
stimmung werden regelmiBig mit der Vorstellung begriindet, es handele sich
hier um einen gesetzgeberischen Eingriff in die unternehmerische Freiheit, der
sich zu Lasten der Unternehmenseffizienz auswirken miisse; positive Wirkungen
werden dagegen mit der Uberlegung motiviert, da Mitbestimmung zu verbes-
serter Kommunikation und Kooperation zwischen Belegschaft und Manage-
ment fithren werde. Diese unterschiedlichen Einschitzungen lassen sich wohl
vor allem aus der Tatsache erklidren, dafl Mitbestimmung zundchst nur einen
gesetzlichen Rahmen darstellt und daB ihre konkreten Wirkungen entscheidend
davon abhingen, wie diese gesetzlichen Normen in die jeweilige betriebliche
Praxis umgesetzt werden. Unser Beitrag untersucht diese Frage anhand eines
bestimmten Aspekts: Zunidchst wird gezeigt, daB die gesetzlich verfaBte
Mitbestimmung den Beteiligten, insbesondere den Arbeitnehmervertretern,
Moglichkeiten eroffnet, gleichzeitig tiber Lohn und Beschiftigung mit der
Unternehmensleitung zu verhandeln, nicht zuletzt deswegen, weil der Betriebs-
rat auf Unternehmensebene fiir die konkrete Umsetzung und Anwendung
tarifvertraglicher und gesetzlicher Regelungen zustindig ist. Sowoh! das
theoretische Modell als auch seine empirische Uberpriifung anhand von
Unternehmensdaten aus der deutschen Metallindustrie liefern Hinweise dafiir,
daBsolche simultanen Verhandlungslésungen eine Pareto-Verbesserung darstel-
len (kOnnen).

Betrachtet man die bisherigen empirischen Studien zur Mitbestimmung, so
lassen sich diese in erster Anndherung in verhaltenswissenschaftliche und in

* Fir hilfreiche Anmerkungen danken wir allen Diskussionsteilnehmern, besonders
den Herren Herbert Hax, Hans-Otto Lenel und Bruno S. Frey.
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okonometrische Untersuchungen einteilen. Die verhaltenswissenschaftlich ori-
entierten Studien beschiftigen sich mit den Auswirkungen der gesetzlichen
Mitbestimmung auf das Unternehmensmanagement und die Belegschaft.
Betriebswirtschaftliche Studien! widmen sich — wenn auch in jeweils unter-
schiedlichem theoretischen und situativen Rahmen — vor allem der Frage, ob
die Entscheidungsfreiheit der Unternehmensleitung — wie von manchen
Theoretikern prognostiziert — durch die gesetzlich verfaBte Mitbestimmung
wesentlich eingeschriankt wird. Trotz ihrer unterschiedlichen theoretischen
Ansitze — Kirsch u. a. gehen vor allem von Unternehmen als einer ,.fort-
schrittsfdhigen Organisation* aus, wihrend sich Witte auf das Einflu3system
der Unternehmung konzentriert — koénnen diese Studien eine derartige
Vermutung fiir die jeweils untersuchten Unternehmen generell nicht bestédtigen.

Den verhaltenswissenschaftlichen Untersuchungen im weiteren Sinne sind
auch solche von der soziologischen Theorie inspirierten Studien zuzurechnen,
die sich vor allem mit der Einschitzung der gesetzlichen Mitbestimmung seitens
der Arbeitnehmer befassen.? Da die gesetzliche Mitbestimmung ganz iiberwie-
gend auf hohen und hochsten Unternehmensebenen angesiedelt ist (wie
Aufsichtsrat, Gesamtbetriebsrat, Wirtschaftsausschul}), steht die Frage im
Vordergrund, inwieweit die betroffenen Arbeitnehmer diese Form der Mitwir-
kung iiberhaupt wahrnehmen und ob sie davon einen wesentlichen Effekt fiir
ihre eigene Arbeitssituation erwarten. Diese Studien deuten darauf hin, daB} die
Beschiftigten Mitbestimmung um so weniger registrieren, je weiter sie von ihrer
eigenen Arbeitssituation entfernt ist, und sie liefern liberdies Hinweise auf eine
Segmentation der Beschiftigten in eine der Mitbestimmung enger verbundene
Kernbelegschaft einerseits und eine Randbelegschaft auf der anderen Seite,
deren Bezug zur Mitbestimmung markant schwécher ist.

Okonometrische Studien zur Mitbestimmung sind erst in den letzten Jahren
— und auf der Basis unzureichenden Zahlenmaterials — durchgefiihrt worden.3
Hier werden vor allem mit Hilfe von Zeitreihenanalysen Kennziffern der
Unternehmensleistung untersucht, wie etwa Produktivitit, Rentabilitit und
Lohnhohe. Diese wenigen Studien fithren zu keinen konklusiven Ergebnissen
bzw. deuten auf einen allenfalls geringen Effekt der Mitbestimmung hin, und
dies diirfte nicht zuletzt dadurch zu erkliren sein, daB3 hierbei aggregierte Daten
verschiedener Branchen — und nicht Daten verschiedener Unternehmen —
miteinander verglichen werden.

Unser Beitrag versucht, aus theoretischen Uberlegungen zur Wirkungsweise
der Mitbestimmung empirisch tiberpriifbare Hypothesen zu entwickeln. Zentral
fiir das folgende Modell und dessen 6konometrische Uberpriifung ist dabei die

U Kirschu. a. (1984); Steinmann u. a. (1984) u. (1987); Witte (1980a), (1980b), (1981) u.
(1982).

2 Vgl. z. B. Diefenbacher u. a. (1984); Nuizinger u. a. (1987).

3 Svejnar (1982a) u. (1982b); Benelli u. a. (1987).
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Annahme, daf die Arbeitnehmervertreter auf Unternehmensebene ihre Mitbe-
stimmungsmaoglichkeiten in dem Sinne nutzen konnen, dall bei der Umsetzung
tarifvertraglicher Regelungen gleichzeitig iiber Lohnhohe und Beschaftigung
verhandelt werden kann. Besonderes Gewicht wird dabei auf die Untersuchung
der Frage gelegt, welche Wirkungen eine Orientierung der Arbeitnehmervertre-
ter an den Interessen der Stammbelegschaft fiir das Verhandlungsergebnis hat.
Auch wenn diese Frage nur einen kleinen Ausschnitt aus der Mitbestimmungs-
problematik ausmacht, sollen mit dieser Studie zugleich methodische Grundla-
gen fir kiinftige empirische Untersuchungen zur Wirkungsweise der Mitbestim-
mung vorbereitet werden.

B. Ein theoretisches und empirisches Modell zur betrieblichen
Lohn- und Beschiftigungsbestimmung

I. Mitspracherechte der Arbeitnehmervertreter bei Lohn und Beschiftigung

Tariflohne werden in der Bundesrepublik auf Branchenebene regional oder
zentral ausgehandelt. Normalerweise werden bei regionalen Verhandlungen die
Ergebnisse des Tarifbezirks, in dem es zuerst zu einem Abschlull gekommen ist,
weitgehend von den anderen Bezirken tibernommen. Daher sehen sich in der
Bundesrepublik Deutschland die Unternehmen einer Branche trotz gewisser
regionaler Differenzierungen weitgehend einheitlichen Tariflohnen gegeniiber,
die jedoch von den effektiv gezahlten mitunter erheblich abweichen.* Die
Tariflohne stellen also eine Art ,,Mindestlohne dar, wahrend die tatsiachliche
Festlegung des Arbeitsentgelts auf betrieblicher Ebene erfolgt.

Bei Lohnfragen ist der Betriebsrat der Ansprechpartner fiir die Betriebslei-
tung. Dem Betriebsrat ist es nach § 77 (3) Betriebsverfassungsgesetz untersagt,
Arbeitsentgelte durch Betriebsvereinbarungen zu regeln, sofern der Tarifvertrag
das nicht ausdriicklich gestattet. Gleichwohl hat der Betriebsrat durchaus die
Moglichkeit, auf die Lohnhohe EinfluB zu nehmen: s (1) Da die Tariflohne nach
Titigkeits- und Qualifikationsmerkmalen differenziert sind, miissen die Ar-
beitspldtze im Unternehmen und die anfallenden Tétigkeiten in Verhandlungen
zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat entsprechend der tarifvertraglichen
Gruppierung eingeordnet werden; eine mdglichst ,,gute” Einstufung der Tatig-
keiten erhoht natiirlich den Effektiviohn. (2) Pramien, Lohnzuschlige und
betriebliche Sozialleistungen werden ebenfalls auf Unternehmensebene ausge-
handelt.®

4 Zur Lohnfiihrer-Lohnfolger-Bezichung siche Meyer (1989), Kap. 6.

5 Zum betrieblichen LohnfindungsprozeB siche Teschner (1977); zu den empirischen
Wirkungen der Betriebsratsarbeit siehe die Studien von Kraft (1986) und von
FitzRoy | Kraft (1985) u. (1987).

¢ Vgl. Sadowski (1987).
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Wiihrend die Gewerkschaften das Scheitern von Tarifverhandlungen erkliaren
und zum Arbeitskampf — etwa in Form eines Streiks — aufrufen kénnen, ist
dies dem Betriebsrat gesetzlich untersagt (§ 74 (2) BetrVG).” Andererseits hat
der Betricbsrat weitgehende gesetzliche Informations- und z. T. auch Mitspra-
cherechte bei Rationalisierungen und Entlassungen. Volle Mitbestimmungs-
rechte stehen dem Betriebsrat bei der Aufstellung eines Sozialplans zu, der die
wirtschaftlichen Nachteile fiir Arbeitnehmer infolge geplanter Betriebsinderun-
gen ausgleichen oder zumindest mildern soll (§ 112 BetrVG), sowie bet der
Einfithrung von Schichtarbeit oder der Anordnung von Uberstunden (§ 87). Die
Mitbestimmungsmoglichkeiten in diesen Bereichen lassen sich auch fiir Zuge-
standnisse bei Lohnverhandlungen einsetzen.

Uber die Sozialplanpflicht bei Entlassungen eines ,erheblichen Teils* der
Belegschaft hat der Betriebsrat ein indirektes Mitspracherecht bei der Festle-
gung der Beschiftigung. Auch fiir individuelle Kiindigungen stehen dem
Betriebsrat Informations- und Mitspracherechte, jedoch im allgemeinen kein
volles Vetorecht, zu.

Uber die Arbeitnechmervertreter im Aufsichtsrat nach dem Mitbestimmungs-
gesetz 1976 besteht ein weiterer EinfluB auf die Hohe der Beschiftigung, auch
wenn der Aufsichtsrat nur Kontroll- und keine Geschiftsfithrungsbefugnisse
hat; nach § 111 (4) Aktiengesetz kann er jedoch bestimmte Geschifte von seiner
Zustimmung abhingig machen. Der EinfluB des Aufsichtsrats auf die Lohnge-
staltung ist jedoch als gering einzustufen. Hinzu kommt, daB3 die Arbeitnehmer-
seite trotz formaler Paritit meist nicht die Halfte der Stimmen erreicht, vor allem
deswegen, weil im Konfliktfall der Aufsichtsratsvorsitzende, der aufgrund des
Wahlverfahrens regelméBig der Anteilseignerseite zuzurechnen ist, ein Doppel-
stimmrecht hat.

II. Theoretische Analyse der Mitspracherechte

In der neueren Okonomischen Literatur werden die Auswirkungen von
Verhandlungen allein iiber den Lohn mit den Effekten einer simultanen
Festlegung von Lohn- und Beschiftigungshohe auf dem Hintergrund der
angelsichsischen Erfahrungen verglichen. Danach fithren Verhandlungen iiber
Lohn und Beschiftigung im allgemeinen zu L.6sungen, die reinen Lohnverhand-
lungen iiberlegen sind. In den meisten Landern haben Gewerkschaften jedoch
relativ selten die Moglichkeit, tiber die Beschéftigung zu verhandeln. Aufgrund
der erwdhnten Mitbestimmungsrechte ist dies jedoch in der Bundesrepublik
Deutschland mdglich. In diesem Sinne ist das deutsche System ein interessantes
Beispiel fiir die Anwendung dieser Theorie und fiir eine empirische Uberprii-
fung.

7 In einigen Branchen, wie der Metall- und der chemischen Industrie, gibt es dariiber
hinaus auch gewerkschaftliche Vertrauensleute, die zwar eng mit dem Betriebsrat
kooperieren, aber keiner gesetzlichen Friedenspflicht unterliegen.
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Der hier zu untersuchende Fall unterscheidet sich von den in der Literatur
verwendeten Modellen vor allem dadurch, daB nicht der Nutzen von Gewerk-
schaftsmitgliedern maximiert wird, sondern daB einerseits die Interessen der im
Betrieb Beschaftigten vertreten werden und andererseits evtl. diejenigen der
Arbeitslosen. In die zu maximierende Nutzenfunktion gehen die Wiinsche der
Aullenstehenden vermutlich nur in Ausnahmefillen mit derselben Gewichtung
ein wie die Interessen der Beschiftigten.® Bei der gewerkschaftlichen Nutzenma-
ximierung wird hingegen davon ausgegangen, daB der Nutzen aller Mitglieder
— der beschiftigten und der arbeitslosen — gleichberechtigt in das Kalkiil
eingeht. Die Zielfunktion der Arbeitnehmervertreter in Betriebs- und Aufsichts-
rat soll hier fur eine Expansion der Beschiftigung folgende Gestalt haben:
1) U= U, (w)m+ Uy(w)(n—m)+ (4 —n)U,(a)
mit U,=k-U,, 0<k<1

U, stellt hierbei den Nutzen der urspriinglich im Unternehmen beschaftigten
m Personen dar, den diese aus dem erzielten Lohn w erhalten. Bei der hier
angenommenen Beschéftigungssteigerung nimmt die Belegschaft auf » Perso-
nen zu. U,, der Nutzen der zusitzlich eingestellten Arbeiter n — m, wird jedoch
nur im Extremfall k=1 genauso hoch bewertet wie derjenige der bisherigen
Mitglieder. SchlieBlich ist noch an die Arbeitslosen (4 —n) zu denken, deren
Nutzen von der Hohe der Arbeitslosenunterstiitzung a abhdngt und ebenfalls
nur mit dem Faktor k gewichtet in die Zielfunktion der Arbeitnehmervertreter
eingeht.

Da Kapital als kurzfristig fix betrachtet wird, hiangt die Produktion X allein
vom Faktor Arbeit ab. Speziell wird folgende Produktionsfunktion eingefiihrt:
) X=n

Die Nachfrage D nach dem produzierten Gut soll elastisch auf den Preis
reagieren:

3) D=p"Y. n< —1.

Die Preiselastizitit # muBl bekanntlich im Gewinnmaximum bei Vorliegen
variabler Kosten kleiner als —1 sein. Y gibt einen variablen Nachfragefaktor,
z.B. das exogen fixierte Volkseinkommen, an. Sieht man von Lagerhaltung ab,

so entspricht die angebotene der nachgefragten Menge (X = D), und somit 146t
sich (3) Uiberfiihren in:

4 P=XY "5 0>e=n"'>—1.

Pro Beschiftigtem fallen Lohnkosten w an. Bei Bericksichtigung der
Nutzenfunktion der Arbeitnehmervertreter ergibt sich folgende Zielfunktion:
(5) XY~ —wn+ AU, (wym+ Uy(w)(n—m)+ U,(a) (4 — n)] = max.

8 Zueiner Diskussion altruistischer oder egoistischer Gewerkschaftsziele siche Oswald
(1985), Carruth/ Oswald (1987).
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Die Optimalbedingungen fiir w und n fithren zu folgender impliziten
Funktion:
nU,(w—b)

6) a1+ =97y Ty : =0.
Uiw)m+ Uy(w)(n—m)

Ganz offensichtlich entspricht die Entlohnung nicht dem Grenzprodukt,
wenn die Interessen der Arbeitnehmervertreter beriicksichtigt werden und diese
nicht nur eine Einkommensmaximierung der urspriinglichen Mitglieder betrei-
ben. Fiir U,, U{(w), U;(w)> 0 folgt, daB der Lohn iber dem Grenzprodukt liegt;
dies ist nur moglich, wenn der Arbeitgeber nicht allein die Beschiftigung
festlegt.® Es lassen sich nun zwei Extremfille unterscheiden:

1. k=1:U=Uw—an+ U, (a)A
2. k=0:U=U,(w)-m.

Im ersten Fall wird der Nutzen aller Beschiftigten und Arbeitslosen einer
Gesellschaft von den Arbeitnehmervertretern gleich gewichtet. Im zweiten Fall,
in dem nur der Nutzen der bislang Beschéftigten in die Rechnung eingeht, geht
(6) iiber zu:

(7) a(l+e)n*t -ty e=y,

Das Grenzprodukt entspricht dem Lohn, und die Beschéftigung liegt auf dem
Niveau, das sich bei alleiniger Entscheidung durch das Management ergeben
wiirde. Die Mitspracherechte der Arbeitnehmer verdndern nicht die optimale
Lohn- und Beschiftigungshohe, da diese Strategie das Pro-Kopf-Einkommen
der urspriinglichen Mitarbeiter maximiert.

Durch implizites Differenzieren von (6) 146t sich die Reaktion der Beschafti-
gung n auf eine Erhéhung der Nachfrage Y feststellen:

on
R
eY fa (1 + e U (w)ym + Uy(w) (n—m))?
Y 4a(l +&)— 1)(a(l + e)n** * 9= 2[U (wym+ Us(w)(n—m)]> + Uy(w = b) (U (wym — Us(w)m)’

®)

Fir £ =0 vereinfacht sich dieser Ausdruck zu:

on &n

©) Y (@i+e)-DY

Aus den Bedingungen zweiter Ordnung folgt fiir ein Optimum, daf (8) positiv
und damit (9) kleiner als (8) ist; ein ,,egoistisches* Vorgehen der Arbeitnehmer-
vertreter verringert also mogliche Beschéftigungsgewinne im Aufschwung. Die

¢ Fir den Arbeitgeber ist es in dieser Situation verlockend, die Beschiftigung zu
verringern, um eine Ubereinstimmung von Lohn und Grenzprodukt zu erzielen. Eine
Verhandlungslosung itber Lohn und Beschiftigung hat also nur Bestand, falls die
Arbeitnehmervertretung Bargaining-Macht besitzt, das zu verhindern.



Mitbestimmung und effiziente Verhandlungsiésungen 529

Ableitung (9) entspricht derjenigen einer Festlegung der Beschiftigung durch
den Arbeitgeber allein. Daraus folgt, daB Mitbestimmungsrechte der Arbeitneh-
mer bzw. ein gleichzeitiges Verhandeln tiber Lohn und Beschiftigung keine
hinreichenden Annahmen dafiir sind, daB3 sich mehr Beschiftigung als ohne
Mitbestimmung bzw. als bei reinen Lohnverhandlungen erzielen ldBt. Ob
Mitbestimmung eine Wirkung auf die Beschiftigung hat, hingt von den
Priferenzen der Arbeitnehmervertreter ab und ist letztlich eine empirische
Frage.

Die Ableitung erfolgt unter der Annahme einer Ausweitung des Outputs und
damit bei gegebener Produktionsfunktion auch der Beschiftigung. Die Ergeb-
nisse gelten auch fiir eine Absatzreduzierung unter der Annahme, daBl die
Arbeitnehmergruppen, die hauptsidchlich die Betriebsratsarbeit bestimmen,
nicht von einer Entlassung bedroht sind. Das Betriebsverfassungsgesetz (§ 102
(3)) verlangt bei Entlassungen die Beriicksichtigung sozialer Gesichtspunkte,
und dazu gehort natiirlich auch das Lebensalter. Auch die Unternehmensleitung
hat ein Interesse daran, erfahrene, durch betriebsspezifische Kenntnisse und
Facharbeiterausbildung besonders qualifizierte Beschiftigte zu halten. Beide
Griinde begiinstigen sowohl eine raschere Entlassung von jiingeren, schlechter
qualifizierten Arbeitnehmern mit geringerer Betriebserfahrung als auch eine
Aufspaltung der Belegschaft in ein Kern- und ein Randsegment. Empirische
Untersuchungen weisen zudem darauf hin, dafl Facharbeiter mit lingerer
Betriebszugehorigkeit die Richtung der Betriebsratsarbeit stark beeinflussen,
und daher ist es nicht tiberraschend, daBl Entlassungen hiufig einvernehmlich
zwischen Unternehmensleitung und Arbeitnehmern geregelt werden. ,,In der
personalpolitischen Arena der Betriebe werden mithin weder die Interessen
betriebsexterner Arbeitssuchender noch der Belegschaft im Sinne der gewerk-
schaftlichen Programmatik der Arbeitnehmersolidaritdt verfolgt.*“°

Zur Hlustration soll eine graphische Darstellung dienen. Auf der Abszisse der
Abbildung 1 ist die Anzahl der Beschéftigten n abgetragen, auf der Ordinate die
Lohnhohe w. Die Arbeitnehmer streben einen hohen Lohn und/ oder eine hohe
Beschiftigung an. Dieses Ziel wird durch eine Schar von Indifferenzkurven
abgebildet. Fiir den Fall k=1 sind die Indifferenzkurven stetig und konvex zum
Ursprung gekrimmt. Fiir k=0 kénnen die Indifferenzkurven eine Sprungstelle
an dem Punkt m haben, bei dem Vollbeschéftigung fiir die bisherige Belegschaft
herrscht. Beschaftigungsausweitung tber diesen Punkt hinaus fithrt nicht zur
Nutzenerhéhung.

Bei einer strengen Spaltung der Beschiftigten in eine Rand- und Kernbeleg-
schaft und einer einseitigen Orientierung des Betriebsrats an den Interessen der
letzteren Gruppe wiirde die Sprungstelle erst an dem Punkt z erreicht, von dem
an eine weitere Reduzierung der Beschiftigung die Kernbelegschaft treffen

1 Sadowski (1987), S. 15. Vgl. auch Diefenbacher u. a. (1984) und Nutzinger u. a.
(1987).

34 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 190
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Abbildung 1

wiirde. Dies wiirde bedeuten, daf3 in einem weiten Bereich allein das Einkommen
pro Kopf maximiert wiirde.

Die Kurven r, n,, 75 geben Iso-Gewinnpunkte an, d. h. die Kombinationen
von » und w, bet denen der Gewinn jeweils konstant bleibt. Eine héher liegende
Iso-Gewinnkurve gibt ein niedrigeres Gewinniveau an (7, > n,> ;). Ohne
Verhandlungen iiber die Beschiftigung wird die Arbeitsnachfrage entsprechend
der fallenden Grenzproduktivititskurve f bestimmt. Ausgehend von einem
Punkt wie A ist eine Pareto-Verbesserung fir U(k = 1) moglich, indem, wie in
Punkt B. der Lohn gesenkt und die Beschiftigung ausgeweitet wird. Der Gewinn
bleibt unverdndert, wahrend der Nutzen U(k = 1) steigt. Dies gilt jedoch nicht
fiir U(k = 0); hier wird das Nutzenmaximum bei 4 erreicht. Bei der Bewegung zu
Bwiirde nur die Lohnsenkung bewertet, nicht jedoch die Beschiftigungsauswei-
tung.

Jeder der vielen moglichen Tangentialpunkte der Nutzenfunktion und der

Iso-Gewinnkurven stellt eine pareto-optimale Situation dar. Ohne eine Bestim-
mung der Machtverhdltnisse im Unternehmen ist es nicht moglich, einen
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einzelnen Punkt festzulegen. Es zeigt sich, daB Lohne und Beschiftigung nun
nicht mehr wie bei einer Arbeitsnachfrage anhand von f” negativ korreliert sind,
sondern eine positive Beziehung haben konnen.!' Eine Erhohung des Mindest-
lohnes w etwa iber die tarifvertraglich fixierten Mindestlohne fithrt aber
dennoch zu einer Verringerung der Beschiftigung.

Fir die Bedeutung dieses Modells ist offenkundig Voraussetzung, daf3 das
Unternehmen einen Gewinn erzielt. Das Modell erscheint daher auf den ersten
Blick nicht vereinbar mit der Vorstellung von Wettbewerb zu sein. Man muf3
jedoch berticksichtigen, dal zum einen eine gewisse Marktmacht nicht unreali-
stisch ist und daB zum anderen der verteilbare Gewinn nicht den 6konomischen
Gewinn bedeuten muf3. Ertrige aus festgelegten Investitionen (sunk costs) oder
aus Innovationen sollen im Prinzip in der Vergangenheit angefallene Kosten
decken; die Arbeitnehmer kdnnen sich diese aber auch teilweise aneignen, ohne
daf} deshalb das Unternehmen geschlossen wird: Das Unternehmen kann seine
Entscheidung nicht mehr zuriicknehmen, und die Investitionen in festgelegte
Anlagen oder Forschung und Entwicklung haben sich in diesem Falle lediglich
nicht amortisiert.'?

Die Darstellung macht auch deutlich, daB eine Art ,Mindestlohn* w
existieren mulB, von dem ausgehend unendlich viele Verhandlungslosungen
realisiert werden konnen, die auf einer Vertragskurve liegen. Der konkrete
Punkt auf der Vertragskurve wird aus den Machtverhéltnissen im Unternechmen
bestimmt. Der ,,Mindestlohn* w kann als Entlohnung fiir eine alternative
Beschiftigung oder als Arbeitslosenunterstiitzung interpretiert werden. Bei
w<w sind die Arbeitnehmer nicht zur Arbeitsleistung bereit. Aufgrund von
Eingewdhnungsschwierigkeiten an einem neuen Arbeitsplatz oder an spezielle
Arbeitsverhiltnisse oder aufgrund allgemein immaterieller Mobilititskosten
sollte w nach der Aufnahme einer Tatigkeit unter dem Lohn in einem anderen
Unternchmen liegen.

H1. Empirische Untersuchung

In der empirischen Untersuchung soll bestimmt werden, ob sich die Lohn-
Beschiftigungs-Kombination auf der Arbeitsnachfrage- oder Kontraktkurve
befindet.!® Weiterhin soll es erméglicht werden, die Praferenzen der Arbeitneh-
mer bzw. ihrer Vertreter zu bestimmen. Zur Formulierung eines empirisch
iiberpriifbaren Modells miissen Annahmen iiber die Produktions- und Nutzen-

1 Der genaue Verlauf der Kontraktkurve wird von der Form der Nutzenfunktion
bestimmt.

12 Diese Erkldarung des Bargaining-Prozesses basiert offensichtlich auf der Annahme
unvollkommener Information zum Investitionszeitpunkt.

13- Zu empirischen Studien aus den USA, die jedoch andere Ansitze verwenden, siche
Brown | Ashenfelter (1986), MaCurdy | Pencavel (1986) sowie Svejnar (1986).
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funktion getroffen werden. Es wird von folgender Cobb-Douglas-Produktions-
funktion ausgegangen:

X=n*k".  X=Output, k=Kapital

Als Nutzenfunktion wird die hdufig verwendete Stone-Geary-Spezifikation
eingesetzt:

(10) U=(w—wyn'"7

Der Faktor y gibt die Priferenzen fiir Lohnerhdhungen bzw. Beschiftigungs-
ausweitungen an. Fiir den Wert y=1 sind die Arbeitnehmer(vertreter) allein an
Lohnerhohungen interessiert. Dies entspricht dem Fall £=0 fiir Vollbeschéfti-
gung der bisherigen Belegschaft, wenn ein Beschiftigungsabbau nicht geplant
ist; bei variabler Beschiftigung bedeutet dies, daf3 allein die Interessen der
Kernbelegschaft (die sich von einem Beschiftigungsabbau nicht betroffen sieht)
die Form der Nutzenfunktion bestimmen. Fiir y=0 wird versucht, die
Beschiftigung soweit wie moglich auszuweiten. Bei Risikoneutralitdt und k=1

11

wird U=(w—w)2n2 realisiert. In diesem Falle wird die Lohnsumme (die
..Rente") im Vergleich zu einer alternativen Beschiftigung maximiert. Bei — den

) . . . 1.
Arbeitnehmern normalerweise unterstellter — Risikoaversion sollte y<£ sein,

da dann der mogliche Ertrag zwar geringer ist, aber die Wahrscheinlichkeit, den
Lohn auch zu erhalten, steigt.!4

Hinsichtlich der Hohe von w miissen das Unternehmen und die Arbeitnehmer
nicht von derselben GroBe ausgehen; zusitzlich zum Bruttolohn hat der
Arbeitgeber Sozialversicherungsbeitrige zu entrichten, die von den Arbeitneh-
mern in ihrer Nutzenfunktion vermutlich kaum oder gar nicht beriicksichtigt
werden. Aus diesem Grund wird fiir die Gewinnfunktion von folgender Form
ausgegangen:

n=X""*Y "t~ +pwn—rk,
wobei p den ArbeitgeberzuschuB zur Sozialversicherung darstellt. Bei der

Nutzenfunktion wird vom Bruttolohn w ausgegangen. Wir erhalten daher die
Lagrange-Funktion:

(11 Xy Tt —(1+ pywn—rk + A(w—w)n* 7).
Diese fiithrt zur Optimalbedingung

) (=pn ()

12 a(l +¢)=
( ) ( Xl H:ch },X1+:YAE

14 Es bleibt anzumerken, daB bei der empirischen Untersuchung nicht von einem
asymmetrischen Verhalten der Arbeitnehmervertreter fiir eine Beschéftigungsausweitung
bzw. -einschrdnkung, also auch nicht von einer Sprungstelle bei Punkt m, ausgegangen
werden kann.
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Bei y=1 wird nach dem Grenzprodukt entlohnt. Auch fiir den Fall, daB das
Unternehmen allein die Beschiftigung festlegt, gilt die Entlohnung nach dem
Grenzprodukt, und zwar unabhingig von dem Wert von y. Die Bestimmung von
a(1 +¢) erfolgt durch Schitzung einer Cobb-Douglas-Produktionsfunktion:

(13) (X' Yy S=a(i+e) In n+pA+¢) In k—¢c In Y+u,

wobei von konstantem Y ausgegangen wird und u die Residuen darstellt.!s

Der aus einer log-linearen Regression gewonnene Koeffizient stellt einen
Durchschnittswert iiber alle beobachteten Unternehmen dar. Es liegt auf der
Hand, daB dieser Koeffizient von exogenen Faktoren, wie z. B. Qualifikation
oder Wettbewerbsstruktur, bestimmt wird; er ist also vermutlich nicht fiir alle
Unternehmen gleich. Fiir die empirische Uberpriffung der Gleichung (12) ist
weiterhin erforderlich, daB a(1 +¢) eine Varianz besitzt. Aus beiden Griinden
wird nicht der Durchschnittswert von a(1 +¢) verwendet, sondern es werden
individuelle Koeffizienten berechnet.

Hierzu wird der Ansatz von Hildreth-Houck (1968) benutzt, bei dem die
Varianz der Schitzung (13) in einzelne Komponenten zerlegt wird und dadurch
individuelle Koeffizienten errechnet werden.!® Fiir unsere Untersuchung liegt
nahe, daB der Lohn und die Beschiftigungs-Output-Relation nicht unabhéingig
von der Produktionselastizitit sind. Um verzerrte Koeffizienten aus der
simultanen Bestimmung von w, n und a(1 +¢) zu vermeiden, werden w und n
instrumentiert.!” Die Verwendung eines instrumentierten Lohnsatzes w fithrt zu
einer starken Verdnderung der Schitzung, so daB hier von einem Simultaneitits-
bias ausgegangen werden kann, wihrend fiir n keine solchen Anderungen
ersichtlich werden.

Zwei verschiedene Dateien werden verwendet. Zum einen werden Daten von
65 mittelstdndischen Unternehmen aus der Metallindustrie fiir die Jahre 1977
(61 Angaben) und 1979 (62 Angaben) genutzt. Die Unternehmen haben im
Durchschnitt 626 Beschiftigte. Die Daten von 1977 sind der Preisentwicklung
bis 1979 angepafit worden. Zum zweiten werden Daten von 162 GroBunterneh-

15 Diese Funktion 148t sich aufldsen zu der Ublicherweise verwendeten:
InX=alhntfink+u

16 Zwei weitere Ansitze konnen verwendet werden: Zum einen kann man annehmen,
daB a(1 + ¢) ebenso wie X mit e¢* variiert, d. h. es wird der Wert a(1+ ¢)e* gebildet. Intuitiv
bedeutet dies, daB bei einer hohen positiven Storvariablen die Produktionselastizitit
hoher ist, wihrend bei einem negativen Residuum ein Wert errechnet wird, der unter dem
Durchschnitt liegt. Ahnlich ist der zweite Ansatz aufgebaut, bei dem von einer Verteilung
a; (1 +¢)=a+ u;ausgegangen wird. Die Varianz wird also vollstindig aus der unterschied-
lichen Produktivitit der Arbeitskrifte erklart. Diese Zurechnung ist offensichtlich (wie
beim vorherigen Ansatz) zu stark, aber da diese Variable im nidchsten Schritt als abhdngige
GroBe Verwendung findet, tritt keine Verzerrung bei dieser Schitzung auf: Eine abhéangige
Variable, die mit Fehlern erfaft wird, flihrt nicht zu verzerrten Koeffizienten.

17 Das Verhiltnis n/ X' *¢Y ist praktisch nicht durch Instrumentvariablen zu bestim-
men, und aus diesem Grund wird lediglich n instrumentiert.
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men cbenfalls aus dem Metallbereich fiir das Jahr 1983 verwendet. Die
Unternehmen dieser Datei unterliegen im Unterschied zu den erstgenannten
Fillen alle der gesetzlichen Mitbestimmung. Obwohl simtliche Unternehmen
der Metallindustrie angehdren, sind sie in unterschiedlichen Zweigen tétig, wie
aus der Zuordnung zu zwdolf verschiedenen Branchen nach der Klassifikation
des Statistischen Bundesamtes ersichtlich wird; die Unternehmen der ersten
Gruppe sind in drei verschiedenen Branchen titig.'® Im Durchschnitt werden in
der zweiten Gruppe 21.132 Arbeitnehmer beschaftigt.

Tabelle 1 gibt die Durchschnittswerte einiger zentraler Variablen fiir die
beiden Unternehmensgruppen an. Es fallt auf, daB die groBen Unternehmen
wesentlich hohere Lohne bezahlen als die kleineren. Dies 148t sich kaum allein
aus den Lohnsteigerungen von 1977 bzw. 1979 bis 1983 erklaren. Ein Grund
dirfte sein, dall der Lohn mit der Unternehmensgrofle steigt.’® Daneben sind in
dem Sample mit den grof3en Unternehmen Firmen aus zwei Branchen, die weit
tiber dem Durchschnitt liegende Lohne bezahlen. Da in der anderen Datei keine
Unternehmen aus diesen Branchen sind, verzerren die Durchschnitte etwas.

Tabelle |
kleine Unternehmen groBe Unternehmen
Lohn (TDM) 29,65 46,42
Kapitalintensitdt (TDM) 68,57 154,45

Tabelle 2 gibt die Ergebnisse der Cobb-Douglas-Produktionsfunktion fiir
beide Gruppen wieder. Wie ersichtlich, liegen bei beiden Regressionen konstan-
te Skalenertrage vor.?° Die Koeffizienten von Arbeit und Kapital weisen aber
erhebliche Unterschiede auf. Dies liegt vermutlich an Unterschieden in der
Technologie bzw. der Kapitalintensitt.

Die gewonnenen Koeffizienten werden — wie oben dargestellt — individuell
fiir jedes Unternehmen berechnet. Mit dieser Produktionselastizitdt kann nun
die Gleichung (12) mit einer nichtlinearen Maximum-Likelihood-Funktion
geschitzt werden. Bestimmt werden in der Gleichung zwei Unbekannte: der
Wert von y aus der Stone-Geary-Nutzenfunktion, der die Priferenzen fir Lohn
und Beschiftigung wiedergibt, und der Alternativiohn w, der mindestens
bezahlt werden muf3, um ein Arbeitsangebot hervorzurufen. Der Alternativiohn
w sollte unterhalb des Durchschnittslohnes etwa in Hohe der zu erwartenden
Arbeitslosenunterstiitzung liegen.

'8 Die hier verwendete Datei liegt auch den in Fn. 5 zitierten Studien zugrunde.

9 Ein derartiger Effekt findet sich nur fiir das Sample mit den groBen Unternehmen,
nicht jedoch fiir das Sample mit den kleinen Firmen.

20 Die geschitzten Werte, 1,02 und 0,99, unterscheiden sich nicht signifikant von 1.



Mitbestimmung und effiziente Verhandlungsldsungen 535

Tabelle 2
abhingige Variable Output (X' *Y™)
unabhingige Variable kleine Unternehmen groBe Unternehmen
Konstante 3,07 -1,98
(11,20) (-14,4)
k 0,15 0,32
(2,06) 9.12)
n 0,87 0,67
(9,96) (17,71)
R? 0,93 0,97

t-Werte in Klammern

Die Ergebnisse fiir die Schiitzung finden sich in Tabelle 3. Der ,,Mindestlohn*
W hat im Vergleich zum Durchschnittslohn realistische Dimensionen. Die Werte
fiir y liegen relativ nahe beieinander;?! sie sprechen fiir eine Lohnsummenmaxi-
mierung bei den Arbeitnehmern. Es findet sich weder Evidenz fiir die Hypothese

Tabelle 3
kleine Unternehmen groBe Unternehmen
y w % w
Hildreth-Houck 0,53 19,15 0,36 37,30
(5,82) (5,20) (19,10) (32,67)

t-Werte in Klammern?

21 Bet der Verwendung des Hildreth-Houck-Verfahrens ist jedoch der Unterschied

zwischen den Koeffizientenwerten signifikant. Der verwendete Test basiert auf der
- Ty . . . .
folgenden Statistik: A , wobei y, und y, die Koeffizienten der beiden
(var y, tvar y,)

Dateien darstellen.

22 Die entsprechenden Werte fiir die beiden anderen in Fn. 16 genannten Verfahren
seien der Vollstindigkeit halber hier wiedergegeben:

kleine Unternehmen groBe Unternehmen
Methode Y w % w
a(l+¢e)e 0,52 17,13 0,40 35,12
(3,52) (2,23) (13,72) (19,13)
a(l+e)+u 0,48 15,36 0,43 32,21
3,57 (2,05) (10,95) (11,33)

t-Werte in Klammem
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einer Maximierung der Beschiftigung noch des Pro-Kopf-Einkommens. Altru-
istisches Verhalten scheint bei den Arbeitnehmervertretern nicht vorherrschend
zu sein. Die Berechnungen sprechen auch gegen die Annahme, dal die
Beschiftigung entsprechend der Arbeitsnachfragefunktion f festgelegt wird,
denn der Koeffizient miiBte in diesem Fall gleich 1 sein.

C. SchluBfolgerung

Unsere empirischen Befunde unterstiitzen die Hypothese, da@ eine Vertrags-
kurve existiert, bei der iiber Beschiftigung und Lohnhdhe gleichzeitig verhan-
delt wird, und daB die Losung auf der Vertragskurve liegt. Dieses Ergebnis ist
aufgrund der eingangs skizzierten institutionellen Gegebenheiten, insbesondere
wegen der Interessenlage des Betriebsrates, eigentlich iiberraschend. Die exakte
Lage des Losungspunktes hiangt von der Machtverteilung im Unternehmen ab,
die hier nicht analysiert wurde.

Fiir die weitere Forschung ist es daher wichtig, Determinanten der Machtver-
teilung im Unternehmen zu erfassen, da es hinsichtlich der Verteilung von
Bargaining Power Unterschiede zwischen verschiedenen Firmen geben diirfte.
Inwieweit diese Unterschiede mit Unterschieden in den gesetzlichen Regelungen
zusammenhingen (bekanntlich finden in Abhédngigkeit von Betriebsgrofe,
Rechtsform und z. T. auch Branche unterschiedliche Mitbestimmungsgesetze
Anwendung), bedarf einer eingehenden empirischen Uberpriifung.23 Zu kliren
ist aber nicht nur die Verteilung der Gewinne in Abhdngigkeit von der
betrieblichen Machtstruktur, sondern auch ihre Entstehung und ihr Umfang.
EinfluBfaktoren hierfiir diirften Wettbewerbsintensitat und Effizienz des Unter-
nehmensmanagements sein.

Zweifellos ist der zugrunde liegende statische Ansatz unseres Modells vor
allem insofern unbefriedigend, als Verdnderungen der Umwelt, insbesondere
arbeitssparender technischer Fortschritt, und deren Wirkungen auf das Investi-
tionsverhalten nicht beriicksichtigt werden. Die Einbeziehung dieser Gesichts-
punkte macht es moglich, die Wirkungsweise und Funktionsfahigkeit mitbe-
stimmter Unternehmen besser als bisher zu beurteilen. Diese wichtigen Fragen
sollen in kiinftigen Untersuchungen geklart werden.

3 Ein Vergleich der beiden hier verwendeten Dateien mit unterschiedlichen Betriebs-
groBen (und demzufolge z. T. differierender gesetzlicher Regelung) spricht nicht fiir einen
erheblichen EinfluB der konkreten gesetzlichen Regelungen.
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