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298 Betriebliche Sozialpolitik

Renaissance oder Abbau freiwilliger
betrieblicher Sozialleistungen?

Von Diplom-Volkswirt Udo Kruse und
Diplom-Kaufmann Silke Kruse, Hamburg

1. Betriebliche Sozialpolitik im Wande!

Obwohl von deutschen Untermehmen sténdig \iber zu hohe
Arbeitskosten geklagt wird, crbringen vicle Betricbe nach wie
vor freiwillig Sozialleistungen, Was veranlasst diese Unterneh-
men dazu, ihren Arbeitnehmemn trotz deren im internationalen
Vergleich hohen Entgeltniveaus und deren weitgehender sozia-
ler Absicherung zusitzlich Leistungen zukommen zu lassen?
Da diese Leistungen freiwillig erbracht werden, knnte hier am
ehesten der Sparhebel angesetzt werden.

Wie zu zeigen sein wird, setzen einerseits Globalisierung
und intermationale Verflechtungen der betrieblichen Sozialpoli-
tik nicht nur konomische Grenzen. Andererseits ist beim sich
abzeichnenden, wenn auch begrenzien Riickzug des Staates aus
der sozialen Sicherung zu erkennen, dass Untcmehmen bereit
sind, die ,,neuen Liicken” (zur Zeit inbesondere durch die Ren-
tenversicherungsreform) auszufiillen und damit den Rahmen der
betrieblichen Sozialpolitik sogar noch auszuweiten.

Wir gehen in diesem Beitrag der Frage nach, weiche Ziele
Unternehmen mit der FErbringung freiwilliger betrieblicher
Sozialleistungen verfoigen. Die Spannweite reicht dabei vom
patriarchalischen Denken des ,alten Krupp™ (Fiirsorgehypo-
these) bis hin zu den seit eh und je rein dkonomischen Erwigun-
gen der Amerikaner {(Motivations- und Effizienzlohnhypothe-
sen). Es wird zu zeigen sein, dass die Erreichung dieser Zicle
avch von flankierenden MaBnahmen abhiingig ist (Marketing-
hypothese).

Weiterhin zeigen wir anhand von Beispielen Spielraum, Um-
setzung und Wande der betrieblichen Sozialpolitik in Deutsch-
land auf. Der Staat spielt hier als Primértriger der Sozialpolitik
eine groBe Rolle, weil er dic Rahmenbedingungen setzt.

Zu stellen ist auch die Frage, ob die heutige amiliche Statistik,
die Grundlage der aktuellen Arbeitskostendiskussion ist, sinnvoll
und zeitgemaB ist oder ob sic eher zu falschen Schlussfolgerun-
gen verleitet: Tst das 13. Monatsgehalt eine caritative Sozial-
leistung oder ein im Lohnfindungsprozess fest vereinbarter
Bestandteil des Jahresentgeits (Macht- und Substitutionshypo-
thesen)?

SchlieBlich gehen wir der Frage nach, welche Auswirkungen
die Globalisicrung auf die betriebliche Sozialpolitik in Deutsch-
land hat. Hierbei geht es nicht nur um die Effizienz, sondemn
auch um international iibliche Formen betrieblicher Sozialleis-
tungen: Lisst die internationale Verflechtung iiberhaupt noch
eine nationale betriebliche Sozialpolitik zu?

2. Bedeutung und Wesen zusétzlicher
betrieblicher Sozialleistungen

Die Personalkosten setzen sich aus dem direkten Entgelt fur
geleistete Acbeit und den Personalzusatzkosten zusamumen. Zum
direkten Arbeitsentgelt zihlen auch Uberstundenzuschlige,
Schichtzulagen und regelmiifiig gezahite Primien.

Personalzusatzkosten sind alle iibrigen daneben anfallenden
direkten und indirekten Personalkosten aufgrund gesetzlicher
Vorschriften, tarifvertraglicher Vereinbarungen oder freiwillig
erbrachter Leistungen. Sie werden haufig auch Sozialleistungen
genannt,

2.1 Die Regelungsebenen betrieblicher Sozialleistungen

Fiir die Betricbe gibt es vier Regelungsebenen von Sozialleis-
tungen. Auf der Basisebene stehen die geseizlichen Sozialleis-
tungen. Dic entsprechenden Vorschriften gelten grundsitplich
fiir alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Hierzu gehoren ins-
besondere die Arbeitgeberbeitrige zur Sozialversicherung, die
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall sowie die Vergiitung fiir
Feiertage und sonstige Ausfallzeiten.

Ludwig Preller bezeichnet den Staat als Primdrtrager der
Sozialpolitik, weil dieser nicht nur das Mindestniveau der be-
trieblichen Sozialleistungen bestimmt, sondern auch die Rah-
menbedingungen fir die ibrigen Regelungsebenen setzt.!

Auf der zweiten Ebene stehen die Tarifveririige. Sie warden
iiberbetrieblich zwischen den Tarifvertragsparteien abgeschlos-
sen. So sind in den Manteltarifvertriigen hiufig Sonderzahlun-
gen (Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld), die betriebliche Altersver-
sorgung sowie die Vermégensbildung festgelegt.

Der gesetzlich vorgeschricbene sowie der warifvertraglich ver-
einbarte Sozialaufwand entzicht sich der Gestaltung des einzel-
nen Arbeitgebers; Er muss ihn erbringen. Es gibt in Deutschland
nach wie vor zahlreiche Unternehmen, die ibren Beschiftigten
und teilweise anch deren Angehorigen dariiber hinaus freiwillig
Sozialleistungen in Form von Bar-, Sach-, Dienst- und Nut-
zun§steismngen {z. B. betriebliche Sozialeinrichtungen) gewih-
ren.” Da sie ihre unumschrinkte Dispositionsfreiheit hdufig anf
der dritten Ebene durch eigene Tarifvertrige und Betriebsver-
einbarungen ader auf der vierten Ebene durch Einzelarbeitsver-
trige aufgeben, wird statt von freiwilligen betrieblichen Sazial-
leistungen treffender auch von zusiitztichen betrieblichem So-
zialleistungen gesprochen. Fiir diese Bezeichnung spricht auch,
dass selbst bei Leistungen mit dem ausdriicklichen Vorbehait
der Widerrufbarkeit gewohnheitsrechtliche Anspriiche den Grad
der Freiwilligkeit erheblich reduzieren kdnnen.

Wesentliches Merkmal der dritten und vienien Ebene ist aber
trotzdem, dass sowohl das Zustandekommen und als auch der
Bestand dieser Sozialleistungen vom einzelnen Arbeitgeber ab-
hingen: Er schlieBt die Verrdige ab — er kann sie auch wicder
kiindigen. Deshalb stehen bei Unternehmen, die in wirtschaft-
liche Schwierigkeiten geraten, zuerst die betrieblichen Sozial-
leistungen auf der Streichliste. Dabei spielt die rechtliche
Grundlage weniger eine Rolle. Es geht mehr um die Aussage,
dass ,.Zusiitzliches” nicht mebr finanzierbar ist. So forderte
Opel-Chef Carl-Peter Forster die Streichung von Weihnatchts-
und Jubildumsgeld, als die Opel AG 2001 einen Rekordvarlust
auswies und auch fiir 2002 drastische Verluste prognostiziert
wurden.? Von daher ist es durchaus von Bedeutung, was als ,,Zu-
sitzliches” und damit als primir ,.abbaufahig” angesehen wird.
Wir werden uns deshalb unter 2.4.2 mit der Frage auseinander-
setzen, ob das Konglomerat unterschiedlichster Leistungen, das
heute in der amtlichen Statistik als Personalzusatzkosten erfasst
wird, sinnvoll ist.

2.2 Dic Motive der Unternehmen

Die Motive der Unternehmen fiir die Erbringung ihrer zusiitz-
tichen Sozialleistungen sind sehr unterschiedlich. Sic unterlie-
gen — wie wir im zweiten Abschnitt zeigen werden — stark dem
zeitlichen Wandel, Wahrend die betriebliche Sozialpolitik zu
Beginn der Industriatisierung aus der sozialen Verantwortung
und Fiirsorge einzelner Unternehmer entstanden ist, verfolgt sie

| Ludwig Preller: Sozialpolitik. Theoretische Ordnung, Tiibin-
gen/ Ziirich 1962, §. 267.

2 Vgl. Giinter Wahe/ Ulrich Déring: Einfiihrung in die Allge-
meine Betrichswirtschaftslehre, 20. Aufl., Minchen 2000, S. 262 f.;
Wilhelm Schmeisser: Siulen modemer Entgeltpolitik. In: Personal-
wirtschaft, 2001, Nr. 9, 5. 1826 (20)%; Marina Elisabeth Pfeffer:
Kleines Worterbuch zur Arbeits- und Sozialpolitik, Freiburg 15972,
5.63f

3 Dietnar Hawranek: Allein und unbewaffnet. In: Der Spiegel,
2002, Nr. 3, 8. 90-91.
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heute iiberwiegend Skonomische Ziele:* Sie wird betriebswirt-
schaftlich unter dem Aspekt der Rentabilitit® und damit als
Methode zur Steuerung des Mitarbeiterverhaltens betrachtet.®

2.2.1 Die Motivationshypothese

So sollen zusiitzliche betriebliche Sozialleistungen heute vor-
wiegend Motivation, Arbeitszufriedenheit, Identifikation mit
dem Unternehmen und das Betriebsklima positiv beeinflussen.
Damit wollen die Unternehmen letztlich Leistungsbereitschaft,
Leistungsniveau und Flexibilitt ihrer Beschaftigten fordern.”
AuBerdem wollen sie fihige Mitarbeiter langfristig binden (ins-
besondere durch Pensionszusagen).® Wandern diese Mitarbeiter
nimlich ab, gehen den Unternehmen héufig wertvolle betriebs-
spezifische Erfahrungen und Kenntnisse verloren.

Entsprechend wurden von Praktiker folgende Bcg%'i.indungen
fiir zusdtzliche betriebliche Sozialleistungen genannt:

Bindung an das Unternehmen 72 v. H.

Leistungssteigerung 59 v. H.
Verbesserung Betriebsklima 43 v. H.
Personalrekrutierung 43v. H.

53 v. H. nannten allgemein die Fiirsorge als einen wichtigen
Punkt.

Ob und in welchem MaBe die Motivationserwartungen der
Unternehmen erfiillt werden, wurde bisher weder theoretisch
noch empirisch ausreichend geklért. Die Probleme beginnen be-
reits bei der statistischen Datenlage: Die amtliche Statistik ent-
hilt nimlich keinen gesonderten Ausweis dieser Zusatzleistun-
gen (ndher unter 2.4.3).

2.2.2 Die Marketinghypothese

Bernd Fritz u. a. vertreten die Ansicht, dass derartige Motiva-
tionserwartungen unrealistisch sind, weil die Zusatzleistungen
letztlich weder EinfluB auf die betriebliche noch auf die indivi-
duelle Produktivitit haben.'®

Diese Ansicht wird teilweise von der Marketinghypothese ge-
stiitzt. Nach ihr werden betriebliche Sozialleistungen nimlich
im Laufe der Zeit als selbstverstindlich angesehen und verlieren
damit nach und nach ihre Wirkung.'! Gerade deshalb aber ver-
suchen viele Unternehmen, mit der programmatischen Heraus-
stellung ihrer zusitzlichen Sozialleistungen gezielt die konkrete
Umsetzung bestimmiter iibergeordneter, von den Beschiftigten
geschiitzten Leitideen (z. B. soziale Verantwortung) zu demonst-
rieren und sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. 12

2.2.2.1 EffizienzerhGhung durch internes Marketing

Eine insofern beispielhafte Unternehmenskultur pflegt die
Driigerwerke AG in Liibeck. So fiihrt sie aus: ,,Zum traditionel-
len Selbstverstiindnis der Familie Driger und des Konzerns ge-
hért, fiir die Menschen im Unternehmen Sorge zu tragen. Hierzu
gehort auch ein umfangreiches Biindel an Sozialleistungen. Da-
7u gehdren zum Beispiel die werkseigene Kantine ... mit einer
subventionierten Auswahl an Mahlzeiten. Und die Forderung
eines werksnahen Kindergartens, der sich bevorzugt um den
Nachwuchs der Werksangehdrigen kiimmert. Auch die betrieb-
liche Altersversorgung fillt in diesen Bereich.“"?

Gelingt eine iiberzeugende programmatische Herausstellung,
konnen derartige Leistungen eine hohere personalwirtschaft-
liche Effizienz als Entgelt in gleicher Hohe haben. Das gilt so-
gar, wenn sie einmal durch Lohnverzicht ,erkauft* wurden
(siehe Substitutionshypothese in 3.4.1).

Eine typisches Beispiel ist nicht erst seit der Rentenversiche-
rungsreform die betriebliche Altersversorgung. Sie geniesst seit
eh und je hohe Wertschitzung. Es ist insofern kein Zufall, dass
29 v. H. der bundesdeutschen Unternchmen, in denen 62 v. H.
der Arbeitnehmer beschiftigt sind, zumindest fiir Teile ihrer Be-
legschaft eine betriebliche Altersversorgung anbieten.'*

Sorialer Fortschritt 12/ 2002

Unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten sind betriebli-
che Sozialleistungen immer dann effizient, wenn bei gleichem
Kosteneinsatz des Untemnehmens der Nutzen hoher als ein ent-
sprechendes Entgelt ist.

2.2.2.2 Imageverbesserung durch externes Marketing

Durch eine programmatische betriebliche Sozialpolitik lasst
sich weiterhin das Image des Unternehmens stirken. So emp-
fiehlt Bernd Jaeger den Unternehmen im ,Personal-Biiro in
Recht und Praxis", ihr Konzept und ihre Erfahrungen auch wer-
bemiBig zu nutzen und zu vermarkten: ,,Verdifentlichen Sie Ar-
tikel iiber Ihre positiven Erfahrungen in Fachzeitschriften, Ma-
gazinen und Zeitungen. Geben Sie Threm Modell einen Namen
oder einen Slogan . . . und setzen Sie diesen Slogan werbemiBig
auf Thren Briefkopf, den Visitenkarten und bei allen WerbemaSB-
nahmen so ein, dass es zur positiven Imagebildung Ihrer Firma
beitrigt."'® Auch hierfiir ist die Driigerwerke AG ein Muster-
beispiel.

2.2.3 Die Bedeutung fiir die Beschiiftigten

Fiir Gewinnung neuer Mitarbeiter spielen betriebliche Sozial-
leistungen — sieht man einmal von der geschilderten Image-
wirkung ab — eine immer geringere Rolle. In Stellenanzeigen
werden sie nur noch selten hervorgehoben. Haufig werden sie
noch nicht einmal erwiihnt. So haben im Stellenmarkt der Siid-
deutschen Zeitung vom 19./20. Januar 2002 weit weniger als
10 v. H. der inserierenden Unternehmen auf ihre Sozialleistun-
gen hingewiesen. Durch Stichproben haben wir festgestellt, dass
die meisten der GroBunternehmen, die Sozialleistungen nicht
auffiihrten, diese durchaus erbringen. Das wird auch - wie wir
unter 3.4.1 ndher ausfilhren — durch die Statistik belegt, nach
der mehr als 80 v. H. der Beschiftigten Zusatzleistungen in
Form von Sonderzahlungen und/oder vermégenswirksamen
Leistungen erhalten. Diese Einstellung war — gepragt durch die
Euphorie iiber den Siegeszug der sozialen Marktwirtschaft — in
den sechziger Jahren noch vollig anders.

Eine Ausnahme stellt in kritischen Arbeitsmarktsituationen
das Angebot von Werkswohnungen dar, wenn wegen Wohn-
raumknappheit oder hohem Mietniveau eine erfolgreiche Perso-
nalrekrutierung nicht moglich ist (siehe 3.4.2.1).

Ahnlich sieht es mit der betrieblich geférderten Kinderbetreu-
ung aus. So bictet die Allianz Leben AG ihren Mitarbeiterinnen
ein komplettes Programm von der Wiedereingliederung nach
dem Erziehungsurlaub bis hin zur Unterstiitzung bei der Kinder-
betreuung an. Das brachte dem Unternehmen zudem die unter
Marketinggesichtspunkten (siche 1.2.2) wertvolle Auszeichnung
als . familienorientiertes GroBunternehmen* ein.'

4 So auch Giinter Wohe: a.a. 0., §. 262 f.

5 Eduard Gaugler: Betriebliche Sozialpolitik. In: Eduard Gaugler
und Woifgang Weber (Hrsg.): Handworterbuch des Personalwesens,
2, Aufl,, Stuttgart 1992, S, 2097 -2110 (2105). |

s Vgl. Bemd Jaemicke: Mitarbeitcrmotivation, In: Das Personal-
Biiro in Recht und Praxis, 32. Jg. (2000), Nr. 12, 8. 343 -365 (343).

7 Vgl. dazu Ludwig Preller: 2.2.0, 8. 65.

8 Siche z. B. Wilhelm Schmeisser: a. a. 0., 8. 20.

9 L. Knoll!/ K. Raasche: Sozialleistungsmanagement im Spiegel
der Praxis. In: Personal, 48. Jg. (1996), H. 1, S. 17.

10 Bernd Frick/Lutz Bellmann ! Joachim Frick: Betriebliche Zu-
satzleistungen in der Bundesrepublik Deutschland: Verbreitung und
Effizienzfolgen. In: Zeitschrift Fiilhrung und Organisation, 69. Jg.
(2000), Nr. 2, S. 83-91.

11 Norbert Thom: Fringe Benefits. Theoretische Grundlagen und
Anwendung in der Praxis, Berlin 1998.

12 Vgl. Bernd Jaenicke: a.a. O., S. 351 ff. Siche dazu z. B. Ge-
schaftsbericht 2000 des Commerzbank-Konzerns, S. 36 f.

13 Sozialleistungen" in www.draeger.com. (Ausdruck: 03. Ol
2002).

14 Bernd Freick u. a.: a.a. 0., 8. 85.

15 Bernd Jaenicke: a.a. 0., S. 362.
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300 Betriebliche Sozialpolitik

Fiir die Beschiftigten selbst haben ansonsten betriebliche So-
zialleistungen auf den ersten Blick nicht die gréfite Bedeutung.
Neben dem Entgelt steben fiir sie heute die Sicherheit des Ar-
beitsplatzes und das Betriebsklima im Vordergrund. Entspre-
chend stellten wir bei unserer Stellenanzeigenanalyse fest, dass
die Unternehmen sehr haufig auf gutes Betrichsklima, ange-
nchme Arbeitsatmosphiire etc. hingeweisen.

Insofern ist festzastellen, dass die Unternehmen mittelbar die-
sen Anspriichen geniigen, denen es gefingt, sich mit thren zu-
sitztichen betrieblichen Sozialleistungen sichtbar als attraktiven
Arbeitgeber zu positionieren. So wird im Personal- und Sozial-
bericht der Deutschen Bahn AG auf einer Sonderseite hervor-
gehoben: ,Moderne Sczialleistungen machen das Unternehmen
wertvolter! !’

2.3 Der Spielraum betrieblicher Sozialpolitik
2.3.1 Das Verhiiltnis zur staatlichen Sozialpolitik

Die zusitzlichen betricblichen Sozialleistungen haben grund-
sitzlich ergdnzenden Charakter: Spielraum, sie zu erbringen,
haben Untemnehmer némlich nur auf Ebenen, auf denen keine
gesetzlichen oder tarifvertraglichen Anspriiche ihrer Beschiftig-
ten bestehen.

Insofern wird ihr Spielraum zunichst einmal durch die staat-
liche Sozialpolitik abgesteckt: Alles, was der Gesetzgeber re-
gelt, entzieht er der Disposition der Arbeitgeber. Wir werden
7eigen, dass der Spielraum zu Beginn der Indusirialisierung schr
groB war, wetl sich der Staat sozialpolitisch voHig zuriickhielt.
Entsprechend waren in der ersten Phase der betrieblichen
Sozialpolitik duflerst vielfiltige und umfangreiche betriebliche
Sozialleistungen zu verzeichnen.

In dem MabBe, in dem der Gesetzgeber dann aktiv wurde und
immer umfassendere Regelungen vomnahm, dringte er die be-
triebliche Sozialpolitik zuriick. Machdem seit Ende des 20. lahr-
hunderts sichtbar ist, dass die klassische staatliche Sozialpolitik
an ckonomische Grenzen stoBt und deshatb Deregulierung®
ansteht, ¥ vergroBert sich dieser Spielraum wieder. Aktuelles
Beispiel ist die Rentenversicherungsreform. Bs zeichnet sich
jetzt sogar ein gegenldufiger Prozess ab: Wo der Gesetzgeber
erkennt, dass bei den Unternehmen Bereitschaft besteht, zusdtz-
lich freiwillig Sozialleistungen zu iibemehmen oder Zamindest
Ersatzregelungen vorzunehmen, neigl er eher zur Deregulie-
rung, weil er sich sozialpolitisch weniger gefordert sicht.

Dass es ausreichen kann, dass sich die betrichliche Sozialpoli-
tik auf die Regetung der sozialen Absicherung der Beschiftigien
beschriinkt, ohne selbst materielie Leistungen zu erbringen, haben
die Aktivititen der Tarifpartner zur SchlieBung der Rentenver-
sicherungs-Liicke {Riester-Rente) gezeigt: Die Finanzierung er-
folgt meistens durch die Beschiftigten. Das gilt zum Beispicl fiir
das von den Tarifveriragsparteien fur die iiber 3,5 Millionen Be-
schiiftigten in der Metatl- und Elektrobranche eingerichtete g
meinsame Versorgunagswerk zur zusitzlichen Altersvorsorge.'

2.3.2 Die Bedeutung gesellschaftlicher Vorstellungen

Ob und wie weit ein Unternehmen die Mdglichkeiten betrieb-
licher Sozialpolitik ausschipft, hiingt nicht nur von der Unter-
nehmenspolitik, sondem schr stark auch von geselischaflichen
Vorstellungen ab. Besonders deutlich wird dieses im Vergleich
der zunichst vorherrschenden liberalen Auffassungen im 19
Jahrhundert mit den spiiteren Vorstellungen in der sozialen
Marktwirtschaft; Welche Anspriiche stellt die Gesellschaft an
den Staat und an dic Wirtschaft?

Auch der Stand der Wissenschaft spielt eine grofie Rolle: So
haben arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse (optimale Arbeits-
zeit, Zusammenhéinge zwischen Arbeitszufriedenheit und Ar-
beitsieistung) in den vergangenen zweihundert Tahren letztlich
mehe bewirkt als das caritative Denken engagierter Unternch-
mer und Politiker. Insofern driingt sich die Frage auf, ob die ak-
tuellen Deregulierungsprobleme mehr von Skonomischen Gren-

zen oder von veralteten sozialpolitischen Konzepten (u. a. iiber
eine zukunftsfihige Sozialversicherung) bestimmt werden.

2.4 Formen und Umfang der zusitzlichen
betrichlichen Sozialleistungen

2.4.1 Die Formen der betrieblichen Sozialleistungen

Die Formen hetrieblicher Sozialleistungen sind auBerst viel-
filtig. Sie reichen von rein materiellen Leistungen bis zur Ge-
staltung der Arbeitsumgebung. Teilweise sind heutige betrieb-
liche Sozialleistungen nur noch im Riickblick auf ihre histori-
sche Entstehung zu erkisren. Typische Beispicle sind hicrfiir die
klassischen Betricbskrankenkassen (siche 3.2.3) und dic Werks-
wohnungen (siehe 3.4.2.1).

In Anlehnung an Philipp Herder-Dorneich lassen sich folgen-
de Berciche der betrieblichen Sozialpolitik unterscheiden:*”

- Gesundheitliche Absicherung,

~ berriebliche Altersversorgung,

— Gratifikationen,

— Sozialzulagen und Sozialabgaben,

— iibertarifliche Sonderzahlungen,

— Werkswohnungen und Belegschaftseinrichitungen,
— kuiturelle und sportliche Forderung,

- sonstige Sozialleistungen.

Giinter Wohe unterteill diese Sozialleistungen weiter in zwei
Kategorien: Kommen sie einem Arbeitnehmer unmittelbar zu-
gute (zum Beispiel Pensionszusagen, Beihilfen fiir Fahrt und
Verpflegung), 50 bezeichnet er sic als primére freiwillige Sozial-
feistungen. Werden allen Arbeitnehmern bestimmte Einrichtun-
gen zur Verfiigung gestellt (zum Beispiel Sportanlagen, Kantine,
Werksbibliothek), so spricht er von sekundiren Ereiwilligen
Sozialleistl.mgen.2

Anspruch auf priméire betriebliche Sozialleistungen haben
keineswegs alle Mitarbeiter. Hiufig spielt der Beschiftigungs-
status fiir die Anspruchsberechtigung eine Rolle. So ist es Gb-
lich, mit leitenden Angestellten eine erweiterte Lohnfortzahlung
zu vereinbaren. Die Anspriiche kinnen unter der Zielsetzung
der Bindung fihiger Mitarbeiter an das Unternchmen (siche
2.2.1) auch nach der Dauer der Betriebszugehdrigheit gestaffelt
sein. Typisch hierfiir sind Pensionszusagen und Beihilfen.

2.4.2 Die Probiematik der derzeitigen
Personalzusatzhosienberechnung

Die westdeutsche verarbeitende Industrie hatte im Jahre 2000
— zum zwolften Male in Folge — die héchsten Arbeitskosten der
20 wichtigsten Industrielinder zu verzeichnen. Je Stunde betru-
gen sie 25,81 €. Das hohe Niveau ist auf den ersten Blick vor
allem auf die hohen Personalzusatzkosten zuriickzufiihren: Sie
machen 44,8 Prozent der gesamten Arbeitskosten aus? Im

16 Personai- und Sozialbericht 199871999 der Allianz Gruppe in
Deutschland, 8. 36 f.

17 Personal- und Sozialbericht der Deutschen Bahn AG 1999/
2000, 5. 21.

18 Hans E. Zacher: Der Sozialstaat an der Wende zum 21. Jahr-
hundert. In: Vierteljahresschrift fiic Sozialrecht, 2000, H.3, 8, 185
206 (185). .

19 Versorgungswesk fiir Metall- und Elektrobranche ab 2002. In:
dpa-Sozialpolitische Nachrichten, 2001, Nr. 37 vom 10. 09, 2001,
8.6

20 Philipp Herder-Dorneich: Betriebliche Sczialpolitik. In: Wal-
demer Wittmann (Hrsg.): Handwérierbuch der Betricbswirtschaft,
5. Aufl., Swtgart 1953, §. 3917-3928. Siche auch Giinter Waihe:
a, 20,5 262.

2 Gimter Wohe: a.a. 0., 5, 1110.

2 Das statistische Bundesamt erhebt dic Personai- und Pergonal-
zusatzkosten im vierjihrigen Rhythmus. Das Institut der deutschen
Wirtschaft schreibt fiir die Zwischenzeiten dic Ergebnisse unter Her-
anziehung zahlreicher Hilfsstatistiken fort.

1 Arbeitskosten 2000 — Deutschland anverandert tenerster $tand-
ort. In: Soziale Selbstverwaltung, 49. Jg. (2001), Nr. 9, S 65-66
(65).
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Dienstlcislungsgfwerbc liegt die Zusatzkostengquote nur gering-
fiigig niedriger.

Bei niiherer Analyse ist das Bild keineswegs mehr so eindeu-
tig. Bs wird namlich verzerrt, weil in der Statistik unter Per-
sonalzusatzkosten ein Konglomerat unterschiedlichster Kosten
zusammengefasst wird, in der Offentfichen Diskussion aber
manchmatl der Findruck entsteht, als handele es sich hierbei um
caritative Aufwendungen, die unter Okonomischen Gesichts-
punkten heute nicht mehr zu rechefertigen™ und damit im im-
mer hirter werdenden intemationalen Wettbewerb abzubauen
sind (niher im Abschnitt 4). So kommentiert das Institut der
deutschen Wirtschaft (TW) seine Meldung iiber die Personalzu-
satzkosten 1999 wie folgt: Fiir jede Mark, die ein Beschafiigter
verdient, muss die westdeutsche Industrie fast §2 Pfennig fiir
Soziales d:auﬂt:gt:n.“ﬁ

Was ist insofern ,.Soziales"? Gethard Bécker u. a. verreten
die Meinung, dass es sich bei dem grofiten Teil der Personal-
zusatzkosten um einen normalen Bestandteil des Entgelts fiir ge-
leistete Arbeit handelt, der nur in anderer Form (z. B. Weih-
nachtsgeld, Urlaubsgeld) bezahlt wird.*® Wie wir unter 3.4 ni-
her ausfilhren werden, handelt es sich nach der Substitutions-
hypothese zum Beispiel bei den Sonderzahlungen tatséchlich
um in Tarifverhandlungen im Rahmen von Produktivititssteige-
rungen vereinbarte Leistungen, die durch entsprechenden Ver-
zicht auf Lohnzahlungen ,erkauft wurden. Der Umfang des tat-
sichlich ,dranfgelegten” ibertariflichen Weihnachts- und Ur-
laubsgeldes ist dagegen duBerst gering.

Ebenso kritisch wird die Frage gestelt, warum dic Arbeit-
geberanteile zur Sozialversicherung aufgrund ihrer festen Kop-
pelung an das Entgelt nicht wic direkte Personalkosten behan-
delt werden. Wiirde man — wie seit Jahren von verschiedenen
Seiten gefordert — das Entgelt einmalig um den Arbeitgeber-
anteil aufstocken und damit die Finanzierung den Arbeitneh-
mem iberlassen, wiirde der Anteil der Personalzusatzkosten
(oder des ,Praufgelegten fiir Soziales™) an den gesamien Perso-
nalkosten deutlich sinken, ohpe dass sich die Gesamtbelastung
der Unternchmen gedndert hiitte. Die Folge wire allerdings
_ und das steht hinter dieser Forderung - dass die Personal-
kosten der Unternehmen von der Beitragsdynamnik der Sozial-
versicherung abgekoppelt wiirden. Ob sie iiber die Entgelttarif-
verhandlungen dann doch wieder angekoppelt wiirden, ist eine
andere Frage (siche dazu ,Machthypothese* unter 3.4.2).

Vor diesem Hintergrund weisen Gerhard Bécker u. a. darauf
hin, dass es filr die Kostenrechnung letztlich keine Rolle spiclt,
in welchem Verhalmis Lohn- und Lohnnebenkosten zueinander
stehen. Entscheidend ist, was die Arbeitskraft insgesamt kostet
und wieviel Werte sie dem Unternchmen schafft.”” In diesem
Sinne stetlt die BASF denn auch sachlich fest: ,,Wir betrachten
unsere Mitarbeiter als einen Schliissel zu unserem Erfolg und
vergiiten ihre Thtigkeit markt- und leistungsbezogen mit am
wirtschaftlichen Erfolg orentierten Entgelten und Sozialleis-
turlgf:.n.“28

2.4.3 Die Ermittlungsprobleme

Die Gliederung in Personalkosten und Personalzusatzkosten
ist abnehin nicht trennscharf. So weist das Institut der deutschen
Wirtschaft darauf hin, dass die Urlaubsvergiitungen in der amt-
lichen Statistik als tarifliche Zusatzkosten eingeordnet werden,
obwohl der Mindesturlaub vom Gesetzgeber auf vier Wochen
festgeschrieben ist.?

Zudem unterscheidet die amtliche Statistik nicht zwischen
tarifvertraglichen und freiwilligen betrieblichen Sozialleistun-
gen. Eine solche Abgrenzung ist insofern schwierig, weil vicle
Personalzusatzkosten teilweise tarifvertraglich verankert sind
und teilweise von den Unternehmen aufgestockt werden. Typi-
sches Beispiel hierfiir ist iibertarifliches Urlaubsgeld, das aus
einem auf der zweiten Regelungsebene verankenen Rechtsan-
spruch und auf einem auf der dritten oder vierten Ebene freiwil-
lig gezahlten Aufstockungsbetrag bestebt.

Sozialer Fortscheine $2/ 2002

Aber auch die betricbliche Altersversorgung kann nicht gane-
rell der einen oder anderen Regelungsebene zugeorduet werden:
sie ist teilweise zwischen den Tarifverragsparteien vereinbart
und damit dem direkten Einflul der einzelnen Unternehmen ent-
zogen. Teilweise bestehen Vereinbarungen auf betrieblicher
Fbene bzw. nur mit den einzelnen Arbeitnehmern. Typisch fir
die klassische betriebliche Altersvorsorge ist, dass der Arbeit-
geber dic Belastung hierfiir ganz oder teilweise triigt. So tragen
zur Allianz Versorgungskasse die Beschaftigten mit drei Profent
ihres Monatseinkommens bei. Der Arbeitgeber stockt digsen
Bcig'gg durch einen hoheren Betrag (ca. 4.8 Prozent) weiter
avf.

Auch die Erscheinungsformen sind nach wie vor sehr viel-
seitig. Typisch fiir branchenspezifische Ausprigungen sind die
Deputate der Brauereien. Auch die einzelnen Formen der be-
trieblichen  Sozialleistungen kdnnen #uBerst unterschiedlich
sein. Ein typisches Beispiel hierfiir ist die betriebliche Altersver-
sorgung. Wahrend sie meistens eine Aufstockung der Rente aus
der gesetzlichen Rentenversicherung beinhaltet, gibt es Unter-
nehmen, die ihren Mitarbeitern cine frithere Pensionierung er-
méglichen, indem sie die zeitliche Versorgungslicke bis zum
Anspruch auf Altersrente schlieBen. So gehért zum Beispiet zur
Aliersversorgung von Hewlett-Packard der Anspruch auf vorge-
zopene Altersrente ab dem 50. Lebensjahr.”' Da nach Umfrage-
ergebnissen mehr als die Hiiifte der Arbeitnehmer am lichsten
bis zum 60. Lebensjahr in Rente gehen wiirde,” erdffnen sich
auch hier Spielriume fiir die betriebliche Sozialpolitik, die sich
zum Beispiel unter dem Aspekt der Verjiingung der Mitarbeiter-
schaft auch unter betricbswirtschaftlichen und volkswirtschaft-
fichen Gesichispunkten nutzen lassen.

Weiterhin spielen in verschiedenen Bercichen historische
Wurzeln cine groBe Rolle. Das gilt zum Beispiel fiir Werkswoh-
nungen und Erholungsheime sowie fiir die klassischen Betriebs-
krankenkassen (siehe 3.2.2.1 und 3.4.2.1).

3. Uberblick iiber die historische Entwicklung:
Vom Fiirsorge- zum Leistungsprinzip

Zu Beginn der Industrialisierung in Deutschland in der etsten
Hilfte des 19. Jahrhunderts fihlt sich znonichst piemand fiir die
soziale Sicherung der Arbeiters verantwortlich. Krankheit oder
Unfall werden deshalb fiir sie schnell zum existenzbedrohenden
Ungliick. S0 weist Ludwig Preller darauf hin, dass sich die
Mehrzahi der Unternehmen gerade der Anfangszeit der Indust-
riegeselischaft durch einen Mangel an sozialem Empfinden aus-
zeichnete. ™

Der Staat selbst wiederem, der in Sorge um Ruhe und Ord-
nung erste Farmen einer minimalen Armenfiirsorge einfiihrt,*
erkennt erst nach und nach die Arbeiterfrage und die damit ver-
bundenen gewaltigen Herausforderungen. > Gerade im 19. Jahr-

24 Personalzusatzkosten 1999: Minimaler Riickgang in West-
deutschiand. In: iwd 26. Jg, (2000}, Nr. 19, 8. 8.

25 Personalzusatzkosten 1999: a. a. O, §. 8.

26 Siehe niher Bermhard Kilp: Der Lohntindungsprozess der
Tarifpartner, Darmstadt 1977, 5. 44 ff.

27 Gethard Bécker/Reinhard Bispinck u. a.: Soziaipolitik und
soziale Lage in der Bundesrepublik Deutschland, Bd. I: Arheit -
Einkommen - Qualifikationen, X6ln 1989, 5. 65 f.

24 Umwelt, Sicherheit, Gesundheit 2000, Hrsg.: BASF, S. 20.

2 [W-Trends Nr. 2/2000 (www.iwkoeln.de, Ausdruck 19, OL
2002).

30 Personal- und Sozialbericht 1998/ 1999 der Allianz Gruppe in
Deutschiand, 8. 40 f.

31 www.hewlett-parckard.de: Sozialleistungen, Altersversorgung
(Ausdrack vom 12. 08. 2001}

3 Walter Matthiesen. Erst 5 Jahre frei und dann in Rente. In: Der
Arbeitgeber, 53. Jg. (2001), H. 11, 5. 3032 (30).

33 Ludwig Preller: a. a. G., 5. 266.

M Siehe niher Christoph Sacke/Florian Tennstedr: Gesclichte
der Ammenfiirsorge in Deutschland, Band 1: Vom Spétmittelalter bis
zum 1. Weltkriep, 2. Aufl,, Stuttgart 1998, S. 85— 178.

35 Hans E Zacher: Der Sozialstaat .., §. 136,
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hundert zeigt sich, dass sein Handeln nicht nur vom politischen
Willen abhiingt, sondern auch davon, dass die sozialen Probleme
realistisch wahrgenommen und verstanden werden und dass
Losungsmdglichkeiten bekannt sind.

Historisches Musterbeispiel hierfiir ist die Ansicht Bismarcks,
dass die Verkiirzung der damals siebentiigigen Arbeitswoche um
einen Tag eine Schidigung der betreffenden Arbeiter darstellt,
weil sich ihr Lohn ja um den sicbten Tag verkiirzen wiirde. Dass
der Arbeiter in sechs Tagen die gleiche oder sogar eine hohere
Leistung als an sieben Tagen erbringen konnte, widerspricht
damals nicht nur im Denken Bismarcks den Skonomischen Ge-
setzmiBigkeiten. Preller weist darauf hin, dass deshalb die da-
malige Forderung auf ein Verbot der Sonntagsarbeit denn auch
nicht Skonomisch begriindet, sondem vor allem als humanitirer
Akt angesehen wird>® Mit den spileren arbeitswissenschaft-
lichen Kenntnissen wiire viel schneller cine Reduzierung der
iibermiiBigen Arbeitszeit erfolgt. Erstaunlich ist, dass derartige
arbeitswissenschaftliche Gesichtspunkte such in der heutigen
Arbeitszeit- und Arbeitskostendiskussion kaum noch eine Rolle
spiclen.

Mit Tndustrialisierung wird allgemein eine umwilzende oko-
nomische, politische und soziale Modernisierung bezeichnet. Da
die berriebliche Sozialpolitik eng mit dieser Modernisierung
verbunden war und selbst heutige Strukturen ohne historischen
Riickblick teilweise kaum verstanden werden kénnen, geben wir
tm Folgenden einen Uberblick iiber die wichtigsten Stationen
der betrieblichen Sozialpolitik.

3.1 Freiwillige betriebliche Sozialleistungen
zu1 Beginn der Industrialisierung

In der zunichst bindungslosen Zeit sind die Wurzeln der
modernen betrieblichen Sozialpolitik zu finden. Es tritt némlich
der treusorgende Unternehmer auf, der sich wie ein Patmarch fir
die gesamte ,Familie” seiner Belegschaft verantwortlich fuihlt
und auch so betitigt.”” Kiassische Musterbeispiel hierfiir ist die
Familie der Kruppianer®.

Damit bekommen die betricblichen Sozialleistungen in
Deutschland zuniichst einen rein sozialethischen Anstrich, der
ihnen noch lange anhaften und damit immer wicder eine sach-
liche tkonomische Diskussion erschweren wird. So wird zum
Beispiel noch in den 60cr Jahren des 20, Jahrhunderts der legen-
diire Generaldirektor Heinrich Nordhoff vom Volkswagenwerk
nicht miide. zu betonen, dass betriebliche Sozialleistungen nicht
,,Erké;npft". sondem ,gern und berejtwillig" zugestanden wiir-
den.”

Auch der Druck stasilicher Aufsichtsbehirden auf Korper-
schaften des offentlichen Rechts, Zuschiisse fir Betriebskan-
tinen zu streichen, weil sie Gkonornisch nicht zu rechtfertizen
seien, geht in diese Denkrichtung. Dasselbe gilt teilweise fiir dic
aktuelle Diskussion iiber den Abbau von Sozialleistungen.

3.1.1 Ratienale Fiirsarge

Obwoh! Unternchmern wie dem alten Krupp® caritatives
Denken nicht abzusprechen ist, hat ihre Sozialpolitik durchaus
auch rationale Griinde. So weist Josef Liffelholz darauf hin,
dass durch das schnelle Wachstum der Fabriken und vor allem
der Bergwerke auch aus betriebswirtschaftlichen Griinden syste-
matische und planmiiiige Sozialleistungen notwendig werden.
Da sich der Staat - aus welchen Griinden auch immer — weit-
gehend passiv verhlt, wird eine Reihe Unternehmer im Laufe
der Jahrzehnte immer akiiver: Sie bauen Arbeitersiedlungen,
um Arbeitskriifte aus anderen Gebieten heranzuziehen, zum Bei-
spiel in das diinnbesiedelte, bisher agrarische Ruhy, ebiet. Hier
sind die Wurzeln der Werkswohnungen zu suchen”, die dann
Ende des 20. Jahrhunderts radikal abgeschafft werden (siche
3.4.2.1).

Bindung und Zufriedenheit erzeugen die Unternehmer mit
kultureller und sportlicher Forderung. Und sie gewéhren Unter-

stiitzungen’ in Krankheitsfillen, um die Arbeitskraft ihrer Be-
schiiftigten zu erhaiten. Hier beginnt die Tradition der klassi-
schen Betriebskrankenkassen, die noch heute groBe Bedeutung
fiir die betriebliche Gesundheitspolitik haben (siehe 3.2.2.1}

Da die Arbeiter auf niedrigem materiellen Niveau leben und
es hiufig an der Infrastruktur mangelt, schaffen die Untetneh-
men weiterhin Kantincn und richten Laden mit billigen Lebens-
mitteln ein. Selbst um die Ermrichtung von Gewerbeschulen fir
den technischen und kaufm#nnischen Nachwuchs kiimmern sie
sich. Es ist erstaunlich, wie vielfiltig und umfangreich die be-
trieblichen Sozialleistungen im 19. Jahrhundent in GroBbetrie-
ben sind.*® Auf die groBe Bedeutung der auBerdem bestehenden
Selbsthilfe {(zum Beispiel Konsumvereine) in dieser Zeit kann
an dieser Stelle nur hingewiesen werden.

Die Sozialaufwendungen der Betriebe sind in dieser Zeit
durchweg freiwillig”. Lediglich leitende Angestellte haben
manchmal einen vertraglich festgelegten Anspruch.

Im Grunde genommen unterscheiden sich die Ziele des patri-
archalisch eingestetlten Unternehmer kaum von denen des Un-
temehmers, der betriebliche Sozialleistungen nur unter dem
Aspekt der Rentabilitit betrachtet: Auch er erwartet dafiir von
seinen Untergebenen im Gegenzug FieiB und Zuverlz?issiglcteit."2
So steltte der ,alte Krupp” bewusst hohe Anspriiche an die
Loyalitiit und Motivation ,seiner Arbeiter. Und wenn einer von
ihnen entlassen wurde, kilndigte oder sich an einem Streik betei-
ligte, dann musste er seine Werkswohnung verlassen. ..

3.2 Die Wurzelnt des Sozialstaates

Weil der patriarchalisch denkende Unternchmer die Augnah-
me bleibt und die sozialen Missstinde auffallend zunehmen,
wird der Staat aktiv. Nach und nach erdisst er Vorschriften zum
Arbeitsschutz und zum Arbeitsvertragsrecht,*> — im Jahre 1839
zum Beispiel das PreuBische Regulativ iiber die Beschiiftigung
jngendlicher Arbeiter in Fabriken™. Es folgen Uberleguagen,
wie die etheblichen Risiken beherrscht werden kdnnen, die mit
dem Verlust von Arbeitsfihigkeit einhergehen: Unfall, Krank-
heit, Invaliditit und Alter. Versicherungspflicht bzw. Versiche-
rungszwang fiir bestimmte Personengruppen wird eingefiibrt.
Der tatsichliche Schutz alterdings bleibt noch lange Zeit auf das
Engste begrenzt.** Erst mit der Einfiihrung der Sozialversiche-
rung durch die Kaiserliche Botschaft in den 80-er Jahren des
19. Jahrhunderts gelingt der Durchbruch. Mit ibr werden die
Risiken aus dem Arbeitsverhilinis auf ibergreifende Solidar-
gemeinschaften veragert.*®

% Ludwig Preller-a.2.0., 5. 122 f.

37 Eduard Gaugler: a. a. 0., 8. 203.

3 Wemer Widuckel: Sozialer Interessenausgleich und gewverk-
schaftiiche Arbeitnehmervertretung im Volkswagenwerk, wwwdhm.
de/ausstellungen/aufbau_west_ost/katlg 20 (Ausdruck: 1. 08. 2001).

 Siche auch Anke Pieper: Der Traum vom Primienhiuschen.
In: DAMALS, 34. Jg. (2002), H. 2, 8. 72 f.

¢ U. Pleif: Freiwillige soziale Leistungen der industrielles. Un-
ternehmung, 1960, S. 41 ff.

41 Siche z. B. Walter Hesselbach: Die gemeinwirtschaftlichen

Unternehmen, Frankfurt 1971

42 Achim Graweri: Die Mativation der Arbeitnehmer durch be-
trieblich beeinfluBbare Sozialleistungen. Hochschulschriften zam
Personalwesen, Bd. 8, Miinchen 1987, 8. 24.

43 Siehe niher Martin Becker: Arbeitsverirag und Asbeitsverhilt-
nis it Deutschland. Vom Beginn der Industrialisierung bis zum Ende
des Kaiserreichs, Frankfurt/M. 1993,

4 Da das politische und wirtschaftliche Schwergewicht in dieser
Zeit in PreuBen liegt, ist es verstindlich, dass die erste Sozialgesetz-
gebung hier erfolgt.

45 Horst Peters: Die Geschichte der sozialen Versicherung,
2. Aufl., Bonn-Bad Godesberg 1973, 5. 45-60; Hans E Zacher:
Der Sozialstaat. .., a. a. 0., 8. 187,

 Siche z B. Hans F. Zacher (Hrsg.): Bedingungen fiir die Ent-
stehung und Entwicklung von Sozialversicherung, Berlin 1979.
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3.2.1 Das Partnerschaftsprinzip

Allerdings wird der Unternehmer damit nicht aus seiner Ver-
antwortung entlassen. Hans F. Zacher weist darauf hin, dass mit
der Sozialversicherung ein Grundmuster gesellschaftlichen und
politischen Denkens geschaffen wird, das fortan die Sozialpoli-
tik in Deutschland stark priigen sollte: ,,der betrieblichen, unter-
nehmerischen, gesellschaftlichen und politischen Partnerschaft
von Kapital und Arbeit:*’ Unfall, Krankheit und Invaliditit
werden als gemeinsames Anliegen verstanden. Gemeinsame
Selbstverwaltung und gemeinsame Finanzierung haben hier ihre
Wurzeln.

Diese Partnerschaft beinhaltet keineswegs zwangslaufig, dass
die Unternehmen die Halfte der Sozialversicherungsbeitrage tra-
gen miissen. So waren die Arbeitgeber in der Griindungszeit der
Sozialversicherung, in der auf diese Partnerschaft groBer Wert
gelegt wurde, nur mit einem Drittel an den Beitrigen beteiligt.

Die Moglichkeit, heute von der hilftigen Finanzierung wieder
abzuriicken, ohne das Partnerschaftsprinzip zu verletzten, wurde
und wird bei der Diskussion iiber Entlastungen der Unterneh-
men von Sozialversicherungsbeitrigen véllig vernachlissigt. Sie
spielte zum Beispiel bei der Rentenversicherungsreform keine
Rolle, obwohl diese Reform im Endeffekt auf dasselbe hinaus
lief. Die Aktivititen der Tarifpartner und der Unternehmen zur
SchlieBung der neuen Rentenversicherungsliicke haben namlich
meistens keine Ausweitung der betrieblichen Sozialleistungen
zur Folge: In der Regel beteiligen sich die Arbeitgeber finanziell
nicht daran (siehe 2.3.1). So fiihrt zum Beispiel die Daimler-
Chrysler AG in ihrem Personalbericht 2000 aus, dass sie durch
Umwandlung tariflicher Entgeltbestandieile die Mdglichkeiten
zur individuellen Altersvorsorge verbessern will. ¥

Allerdings verletzt diese Umstrukturierung auf Dauer erheb-
lich das Pflichtversicherungsprinzip, weil es mittel- und lang-
fristig erhebliche Liicken in der Altersversorgung der Bevolke-
rung zur Folge haben wird. Wire nur der Arbeitgeberanteil ver-
ringert worden, knnten diese Liicken nicht entstehen.

3.2.2 Der gesetzliche Sozialaufwand

Mit der Einfilhrung der Versicherungspflicht und spiter des
Sozialversicherungssystems wird ein erheblicher Teil der frei-
willigen betrieblichen Sozialleistungen ,.gesetzlicher Sozialauf-
wand“: Der Gesetzgeber schreibt nimlich verbindlich vor, was
vorher aus eigenem Antrieb von einer Reihe Unternchmen, aber
letztlich eben von den meisten Unternehmen doch nicht frei-
willig erbracht wurde. Damit wird der Spielraum fiir freiwillige
betricbliche Sozialleistungen erheblich kleiner.

Umgekehrt vergroBert sich in dem MaBe, in dem sich der
Staat heute wieder aus der sozialen Sicherung zuriickzieht (ins-
besondere Rentenversicherung, siehe auch 4.2), der Spielraum
fiir die betriebliche Sozialpolitik.

3.2.3 Verbleibende Spielraume

Am Beispiel der betrieblichen Gesundheitsforderung lisst
sich gut zeigen, dass auch bei weitgehender sozialer Sicherung
durch den Gesetzgeber Spielriume fiir die betriebliche Sozial-
politik bleiben.

Gestern wie heute ist die Arbeitswelt von groBer Bedeutung
fiir die Gesundheit der Beschaftigten. Deshalb zielt betriebliche
Gesundheitspolitik seit eh und je darauf ab, Krankheiten am Ar-
beitsplatz vorzubeugen, Gesundheitspotentiale zu stirken und
das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu verbessemn. Das Ergebnis
entspricht vorbildlich den Zielen der betrieblichen Sozialpolitik.
So heisst es dazu in einer Schrift des BKK Bundesverbandes:
»Unternehmen, die die Gesundheit ihrer Mitarbeiter fordem,
haben eine gesiindere Belegschaft mit hoherer Arbeitszufrieden-
heit und Motivation in einem forderlichen Betriebsklima. Sie
senken damit krankheitsbedingte Kosten und steigern ihre Pro-
duktivitat."*
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Diese Chancen werden schon zu Beginn der Industrialisierung
von einigen Unternehmen erkannt. Sie filhren Gesundheitsfor-
derungsmaBnahmen durch und schaffen dann mit eigenen Be-
triebs- bzw. Fabrikkrankenkassen einen systematischen Kran-
kenversicherungsschutz. So griindet Alfred Krupp 1836 eine Be-
tricbskrankenkasse, die er 1855 in eine Pflichtkasse fiir alle
Werksangehorigen umwandelt. Mit dieser Absicherung soll das
Gefiihl der Arbeiter bestirkt werden, ,,zur Familie der Kruppia-
ner* zu gehdren.

Auch als spiter der gesetzlich vorgeschriebene Krankenver-
sicherungsschutz alle medizinisch notwendigen Leistungen als
Regelleistungen umfasst und damit der unternchmerischen Dis-
position entzieht, bleibt Spielraum fiir die betriebliche Sozial-
politik. Fiir viele Unternchmen ist es selbstverstindlich, Unter-
suchungen iiber Arbeitsbedingungen und Krankheit durchzufiih-
ren und darauf aufbauend priventive MaBnahmen einzuleiten.
So berichtet zum Beispiel die Bewag AG Berlin in ihrem Perso-
nal- und Sozialbericht 1999/2000 iiber Untersuchungen ihrer
Beschiftigten nach speziellen arbeitsmedizinischen Kriterien
sowie systematischen Beratungen bei Problemen am Arbeits-
platz und akuten Erkrankungen. AuBerdem bietet sie auf die be-
rufliche Titigkeit ausgerichtete Seminare zur Gesundheitsforde-
rung an (Heben und Tragen, Wirbelsiulenschulung, Bildschirm-
arbeitsplitze usw.).*

Es liegt auf der Hand, dass die Beschiftigten auch fiir Ge-
sundheitsbereiche, die nicht von den Arbeitsbedingungen tan-
giert werden, an kaum einem Ort besser erreicht werden kénnen
als im Betrieb. In ihm werden deshalb heute Veranstaltungen zu
Gesundheits- und Erndhrungsthemen (z. B. Bluthochdruck,
Vollwerternihrung, Vorbeugung von Herz- und Kreislauferkran-
kungen), Impfungen, Vorsorgeuntersuchungen und andere medi-
zinische Untersuchungen durchgefiihrt.*!

Betriebliche Gesundheitsdienste, Gesundheitsvorsorge und
arbeitspsychologische MaBnahmen jenseits der gesetzlichen
Pflichtleistungen gehdren heute fiir viele Unternehmen zum
Standard in der Zusammenarbeit mit den Krankenkassen, insbe-
sondere den Betriebskrankenkassen.”> Auch hier gilt: Qualitit
und Effizienz der betrieblichen Gesundheitsforderung sichert
den Unternehmen den ,,Wettbewerbsvorteil Gesundheit*.**

Die mit der Betriebsnihe verbundenen Vorteile (u. a. Kennt-
nisse und Erfahrungen aus der Arbeitswelt der Versicherten)
rechtfertigen die noch immer hohe Zahl von Betriebskranken-
kassen. Das wird — méglicherweise mit Blick auf die trotz ihres
Namens nicht mit einem Betrieb verbundenen, sondern der All-
gemeinheit zuginglichen Betriebskrankenkassen — hiufig iiber-
sehen. Immerhin sind von den 282 BKKen 122 BKKen nur fiir
die Beschiftigten der verbundenen Betriebe da und somit ein
klassisches Element der betrieblichen Sozialpolitik. So werden
im Sozialbericht der DaimlerChrysler AG deren Betriebskran-
kenkasse als ,,geschlossene, also konsequent unternehmensbezo-
gene BKK" bezeichnet, die nur Beschiftigte aus den ange-
schlossenen Betrieben aufnimmt.>® Diec Deutsche Bahn AG
fiihrt in ihrem Personal- und Sozialbericht 1999 /2000 aus, dass
sie als Arbeitgeber in den Aufsichtsgremien der Bahn-BKK ver-

41 Hans F. Zacher: Der Sozialstaat ..., S. 188.

48 Personalbericht DaimlerChrysler AG 2000, S. 8.

49 Unternehmensnetzwerk zur betrieblichen Gesundheitsforde-
rung in der Europiischen Union, Hrgs. BKK Bundesverband, Essen
0. J. Siehe z. B. auch: Beispiele guter Praxis betrieblicher Gesund-
heitsforderung, Hrsg.: BKK Bundesverband, 3. Aufl., Essen 2001;
Empfehlungen zur Gesundheitsforderung im Betrieb, Hrsg. Bundes-
vereinigung fiir Gesundheitserziehung e. V., Bonn 1991.

50 Bewag (Hrsg.): Personal und Sozialbericht 1999/2000: Ener-
gietrager — Menschen bei der Bewag, 8. 10.

51 Siehe dazu Bernd Jaenicke: a. a. 0., 8. 353.

52 Michael Bellwinkel/Detlef Chruscz/Jutta Schumann: Neue
Wege der Priivention arbeitsbedingter Erkrankungen, 2. Aufl., Bre-
merhaven 1998.

53 Alfons Schréer (Hrsg.): Wettbewerbsvorteil Gesundheit, Bre-
merhaven 2000.

5¢ Personalbericht DaimlerChrysler AG 2000, S. 42.
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304 Betricbliche Sozialpolitik

treten und damit bei der Weichenstellung zu einer modernen Be-
iriebskrankenkasse maBgeblich beteiligt ist.*

In einer allerdings micht reprisentativen Befragung, die wir
im Sommer 2001 durchgefiihrt haben, haben die meisten Un-
ternehmen mit eigener Betriebskrankenkasse dic betriebliche
Gesundheitsforderung als wichtigsten Grund fiir ibre Kasse
angegeben, Kostenerspamisse durch niedrige Beitragssiitze
spielen fiir sie meistens keine oder nur eine nachgeordnete Rol-
le, was auch dadurch belegt wird, dass diese Kassen teilweise
weit iiberdurchschnittlich hohe Beitragssitze haben. Insofern
iiberdeckt die Sffentlichkeitswirksame grofie Wanderungsbewe-
gung der Versicherten zu den gedffneten Betriebskranken-
kassen®® die sozialpolitisch wertvolle Arbeit der Klassischen
BKKen.

3.3 Die betriebswirtschaftliche
Sichtweise setzt sich durch

Immer deutlicher wird mit der Zeit die Erkenntnis, das es
skonomisch von Vorteil sein kann, freiwillig betriebliche So-
zialteistungen zu erbringen. Die warme, im Betricb verabreichte
Mahlzeit mag sozialer Gesinnung enisprungen sein. Allmihlich
wicd sie auch als Instrument der Leistungssteigerung begriffen:
Gesunde und zufriedene Arbeiter leisten mehr!

Damit werden die betrichlichen Sozialleistungen nach und
nach auch Gkonomisch eingeordnet: Mit Frederic Taylor, Henry
Ford und der Entdeckung der ,Seele des Arbeiters sowie der
,human refations* gewinnt auch die rationelle Behandlung det
Arbeitskraft nach (arbeits-)technischen, psychologischen und
physiologischen Gesichtspunkten an Bedeutung.®”

Die Spannweite des unternehmerischen Interesses reicht jetat
von den Faktoren des Betriehsklimas bis hin zu den Familien-
sorgen des einzelnen Arbeiters. Alles wirkt sich auf die Arbeits-
leistung aus! Deshalb werden Werkswohnungen und selbst die
betriebliche Sozialarbeit sachlich unter Produktivitits- und da-
mit Gewinngesichtspunkten betrachtet.

Bis sich diese Erkenntnisse allerdings aligemein in Deutsch-
land durchsetzen, ist es noch ein weiter Weg. Wie steinig dieser
Weg ist, bekommt Ende des 19. Jahrhunderts Ernst Abbe Zu spii-
ren. Er wird zum Gegenstand des Spotis wnd der schlimmsten
Prophezeiungen in Unternehmerkreisen, als er das Recht auf
Urlaub, einen Pensionsanspruch, Gewinnbeteiligung, eine Be-
triebskrankenkasse mit Seibstverwaltung und vor allem vertrag-
liche Arbeitszeitbeschriinkungen auf neun und spiter acht Stun-
den tiglich einfiihrt. Da er damit die Produktivitit erheblich
steigert, werden seine zusitzlichen betrieblichen Sozialleistun-
gen nicht nur zu einem sozialpolitischen, sondern auch zu einem
skonomischen Triumpf.

In den USA ist das von vornherein anders: Die Amerikaner
sehen die betrieblichen Sozialleistungen seit ch vnd je niichter-
ner. Sie lehnen es ab, sic als caritative Leistungen zu betrachten,
weil sie nach ihrer Entstehung und Ausrichtung letztlich okono-
mischen Zwecken dienen: So weist Ludwig Preller darauf hin,
dass der Betrieb als zweckrationale Organisation den in ihm be-
schiftigten Menschen nur im Rahmen solcher Zweckrationalitat
gehen kann; . Niemand nimmt ibm dies iibe), dies ist in der An-
lage eines Produktionsbetricbes enthalten, der, wie es mit Recht
hénfig heibt, kein , Wohlfzhrtsinstitut" ist und dies avch nicht

sein kann.*

Die arbeitgeberische Fiitsorgefunktion wird dann aber auch in
Deutschland als alleinige Bcgriinduué fur betriebliche Sozial-
leistungen immer weniger anerkannt.®’ Okonomische Gesichts-
punkte treten in den Vordergrund, Weil es letztlich darum geht,
die sozialen Verhiitnisse der Arbeitnehmer optimal fiir den Be-
trieb zu gestalten, vertritt Adolf Geek schon 1931 die Ansicht,
dass man statt von betrichlicher Sozialpolitik eher von sozialer

Betriebspolitik sprechen solite ®

3.4 Die Festschreibung in Tarifvertragen
und gesetzlichen Vorschriften

Das Interesse der Gewerkschaften geht dahin, die verbliebe-
nen zusitzlichen betrieblichen Sozialleistungen tarifvertraplich
Festzuschreiben: So soll aus der Gewshrung von Weihnachtsgeld
und Urlaubsgeld ein fester Anspruch werden.

3.4.1 Die Substitutionshypothese

Als in den ,goldenen sechziger Jahren™ des 19. Jahriunderts
in den Tarifverhandlungen hohe Wachstumsraten zur Vertcilung
anstehen, werden Weihnachts- und Urlaubsgeld sowie vermo-
genswirksame Leistungen unier entsprechenden Verzicht auf
einen Teil der hohen Lohnsteigerungen tarifvertraglich fastge-
schrieben und nach und nach aufgestockt (Substtutionshypo-
these). Derartige Leistungen erhalten - wenn auch in einem sehr
unterschiedlichen Umfang — heute mehr als 80 v. H. aller Be-
schiiftigten.® Da der Anspruch zu cinsm erheblichen Teil tanf-
vertraglich verankert wird, verliert die betriebliche Sozialpolitik
erheblichen Handlungsspielraum.

3.4.2 Die Machthypothese

Hans F Zacher weist darauf hin, dass die Marktmachy, die
den Arbeitnehmern aus der Vollbeschaftigung wiichst, und die
politische Macht, die sie durch ihr zunehmendes demokratisches
Stimmgewicht und ihre gewerkschafiliche Organisation erlan-
gen, die soziale Sicherung immer mehr ausweiten® (Macht-
hypothese).

Sehr deutlich ist das in der Chronik der Volkswagen AG zu
nachzulesen: ,Nachdem seit dem Beginn der fiinfziger Jahre die
IG Metall im Arbeiterbereich zur unangefochten stirksten ge-
werkschafilichen Kraft geworden war und der wirtschaftliche
Erfolg des Volkswagenwerkes Verteilungsspielriume endiinet
hatte, entfaltet(e) sich eine Wechselwirking aus organisations-
politischer Kraft und tariflichen Erfolgen.* Nicht nur die Lohne
und Gehilter steigen auf der Basis dieser Skonomischen Rah-
menbedingungen iiberproportional. Dartiber hinaus wird in den
Manteliarifvertrigen ein Gratifikationssystem aus Zuschidgen
fiir Mehr-, Samstags- und Feiertags- bzw. Sonntagsarbeit ent-
wickelt, das ebenfails iiber dem allgemeinen Niveau liegt.
Gleiches gilt fiir das zusiizliche Urlaubsgeld und eine znsitz-
liche Sonderzahlung“**

Die Tendenz hierzu ist bereits in den 20-er Jahren des 20.
Jahrhunderts erkennbar, in denen Fundament und Rohbau des
kollektiven Arbeitsrechls entstehen. Das System der Sozialen
Sicherung wird fortan immer mehr erweitert und immer mchr
verdichtet. Konzentrierte sich dic Sozialpolitik im 19. Jahrhun-
dert noch auf dic deingendsten Probleme der Arbeiter, so wird
sie jetzt immer deutlicher auf die gesamte Geselischaft und ein
immer groferes Aufgabenspektrum ausgerichtet.”

55 Peronal- und Sozialbericht 1999/2000 der Deutschen Bahn
AG,S. 19

36 Siehe z. B.. Krankenkassenbeitrige auf durchschnitflich 14
Prozent gestiegen. In: Frankfurter Allgemeine Zeitung vom 12. 02.
2002,

57 Siehe z. B. Antoine OQldendoiff: Sozialpsychologie im Indust-
ficbetrieb, Kéin 1970, 5. 133 - 197; Giinter Wohe: 8. a. 0., 5,246 ff.

5 Rupert Graf Sirachwiiz: Emst Abbe. In: Die groBen Stifter
{Hrsg. Joachim Fest), Berlin 1997, §. 135159 (155).

59 Ludwig Prefler: . a. 0., 8. 268 f.

# Siehe z. B. Giinter Wohe: a. a. 0., 8. 263.

st Adolph Geck: Die sozialen Arbeitsverhiltnisse im Wandel der
Zeit, Berlin 1931, 5. 137.

& Bemd Frick u. a.: a a. 0., 5. 86.

& Hans F. Zacher: Der Sozialstaat. . ., 8. 190 §.; Ders.: Staat und
Gewerkschaften: Zur Doppelverfassung einer Arbeitnehmergesell-
schaft, Heidelberg / Karlsruhe 1977

61 Wemer Widuckel: a. a. O.

& Hans F. Zacher: Der Sozialstaat. . ., S. 1891
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3.422.1 Werkswohnungen: Ende der Tradition
oder Comeback?

Mit der rasanten Einkommensentwicklung und der weitge-
henden sozialen Absicherung verlieren die Werkswohnungen
fiir die betriebliche Sozialpolitik ihre Bedeutung, Dort, wo das
Einkommen der Arbeitnehmer nicht ausreicht, um dic Miete fiir
einen angemessenen Wohnraum aufzubringen, unterstiitzt der
Staat die Biirger mit Wohngeld und sozialem Wohnungshau. Die
Unternehmen werden nicht mehr gebraucht (siche dazu auch
3.3.1: die Effizienzfrage). Entsprechend stehen seit zwei jahr-
zehnten zahlreiche Werkswohnungen — teilweise mit spektaku-
liren Randerscheinungen in der Publikumspresse — zum Ver-
kauf. So endet zum Beispiel 1998 die iiber hundert Jahre alte
Tradition der Farbwerke Hoechst, ,sozialvertriglichen Wohn-
raum an die Mitarbeiter weiterzugeben®, Die Bayer AG verkauft
1999 ihren gesamten Bestand an Werkswohnungen (11.000 Ein-
heiten) in Leverkusen, Dormagen, Wupperal, Krefeld und
Brunsbiittet.5®

Gegenlinfig dagegen ist die Tendenz, bei Arbeitskrifteman-
gel in Regionen mit hohem Mietpreisniveaw Werkswohnungen
zu baven. ,, Wirklich kritisch sind Durchschnittsmieten von dber
zeha Eure pro Quadratmeter ... und das Fehlen ausreichenden
Wohnraums", warnt Udo Scheffel fir bestimmte Lagen in Min-
chen. Fiir Facharbeiter, Angestellie oder Sekretirinnen seien
dicse Wohnungen kaum noch erschwinglich. Scheffel plidiert
deshalb fiir den Bau von Werkswohnungen, damit die Firmen
ihren Mitarbeitern preiswerten Wohnraum zur Verfiigung stel-
len.®” Auch wenn sich damit ein Comeback der Werkswohnun-
gen anter der klassischen Zielsetzung der Personalrekrutierung
abzeichnen sollte, ist nicht zu erwarten, dass die Werkswohnun-
gen wieder ihre friihere Bedeutung erreichen.

3.4.2.2 Tarifvertragliche Verankerungen

Eine tarifvertragliche Verankerung zundchst freiwilliger be-
trieblicher Sozialleistungen erfolgt auch in den 60-er Jahren des
20. Jahrhunderts in ginem sehr unterschiediichen MaBe. Langst
nicht alfe Unternehmen lassen sich ihren Handlungsspielraum
nehmen. Es sind vor allem der Staat und die 6ffentlichen Unter-
nehmen, die tarifveriragliche Verankerungen vomehmen und
dann spiter aicht mehr in der Lage sein werden, Leistungen ab-
zubaven, die durch die Einkommensentwicklung, die Auswei-
tung der staatlichen Sozialpolitik sowie auch durch die gesell-
schaftliche Entwicklung nicht mehr erforderlich sind. So geho-
ren zom Beispie! Wohnungsfiirsorge, Kindererholung, Kinderer-
holung fiir behinderte Kinder, Familienuriaub und Sozialfonds
zu den tarifvertraglichen Anspriichen bei der klassischen Post,
die vor diesem Hintergrund selbst bei der Umwandlung in Tele-
kom AG und Postbank AG in die neven Tarifvertrige iibernom-
men wurden.®® Dabei wollte die Telekom zu Beginn der Tarif-
verhandlungen die Kindererholung fiir nicht behinderte Kinder
ganz wegfallen bassen und fiir behinderie Kinder eine Alters-
begrenzung vorsehen. Selbst in diesem Umfang war eine Strei-
chung nicht durchsetzbar.

3.4.3 Das Cafeteria-Frinzip

Unier betriebswirtschafilichen Gesichtspunkten sollten die
Unternehmen bestrebt sein, ihre zusitzlichen betrieblichen
Sozialleistungen individuell an den Bediirfnissen ihrer Beschif-
tigten auszurichten. Dieser gezielten Bediirfnisausrichtung ent-
spricht am besten das Cafeteria-Prinzip. Dabei nimmt der ein-
zelne Mitarbeiter innerhalb eines vorgegebenen finanziellen
Rahmens eine Auswahl aus einem Sozialleistungskatalog nach
seinen individueten Priferenzen vor, — entsprechend der Menii-
auswahl in einer Cafeteria: Er bestimumt selbst, was aufs Tablett
kommt.

Ein weiterer Vorteil liegt darin, dass der Bedarfswandel
schnell iiber die individuelle Auswahl auswirkt. 3o ist dic Nach-
frage nach Sportanfagen und Gemeinschaftsriumen, die der
Bindung an den Bewrieb und der Verbesserung des Betriebs-
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klimas dienen sollen, riickliufig, weil heute viele Arbeimehmer
Abstand vom Betrieb wiinschen und sich licber auBerbetreb-
liche Alternativen (Sportverein, Fitness-Center) suchen.

Die Cafeteria-Modelle wurden in der 60-er Jahren in den
USA entwickelt. Gensu genommen sind sie Prototypen indivi-
dualisierter Entgeltsysteme. Sie konnten sich in Deutschland
aber nicht groB durchsetzen, weil es hier vergleichsweise wenig
Handlungsspielraum gibt: Ein Grofiteil der infrage kommenden
Leistungen ist namiich tarifvertraglich verankert.

Es liegt auf der Hand, dass mit der tarifvertraglichen Veran-
kerung die Abschaffung, Umwandlung oder Ampassung von
Sozialleistungen auch dann #uBerst schwierig ist, wenn durch
die Entwicklung des Einkommenniveaus oder der staatlichen
Absicherung der Bedarf sinkt. Das klassischen Tarifvertriige
haben insofern einen Sperrhakeneffeks.

4. Die Zukunft der berrieblichen Sozialpolitik
4.1 Die Grenzen der Belastbarkeit

1972 ldutet der Club of Rome mit seinem Bericht iiber ,,The
Limits to Growth* die Gotterdaimmerung des Winschaftswachs-
tums ein.® Nach dem Erddlschock im folgenden Jahr setzt sich
allmihlich die Meipung durch, dass die Grenzen der Belasfbar-
keit erreicht sind.”® So zeichnen sich durch die Alterung der Ge-
sellschaft Firanzierungsprobleme in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung und zunehmend auch der gesetzlichen Krankenver-
sicherung ab. Sparen und Kostendiimpfung riicken in den Vor-
dergrund der Sozialpolitik: Lisst sich der Sozialstaat in seiner
bisherigen Ausprigung noch finanzieren? Die Auseinanderset-
zungen urn neuve Konzepte beginnen.

So sicht es die Bundesvercinigung der Deutschen Arbeit-
geberverbinde (BDA) als dringende Aufgabe modemer Sokial-
politik in Deutschland an, ,.durch nachhaitige ausgabensenkende
Strukturreformen in allen Zweigen der Sozialversicherung die
Zwangsabgabenlast der ... Betriebe aus Beitriigen und Steuern
spiirbar zu senken® und somit eine Verlagerung auf die private
Eigenvorsoige vorzunehmen.’' Und die Deutsche Bahn AG
stellt in ihrem Geschiiftsbericht 1999 niichtern fest, dass der
Stellenwen der betrieblichen Leistungen heute auf seine Kos-
ten-Nutzen-Relation Uberpriift werden muss,”

4.2 Der Standort Deutschland
unter Globalisierungsdruck

Auch die fortschreitende Globalisierung stellt newe Heraus-
forderungen, und zwar nicht nur was die dkonomischen Bedin-
gungen bewiffi, sondern auch was Inhalt und Form der betrieb-
lichen Sozialpolitik angeht. Deshalb gibt es letzilich kaum poch
eine tradierte Aufgabe im Bereich der sozialen Sicherung, fiir
die nicht zumindest eine Uberlegung existiert, sie zu dndem, zu
begrenzen oder der ,Selbstverantwortung™ zu iiberlassen.

Ein Mausterbeispiel fir Einsparungen durch Ausweitung der
Selbstverantwortung™ der Versicherten ist die Rentenversiche-
rungsreform. Lebensversicherungsgesellschaften erwarten eine
gewaltige Nachfrage der privaten Haushalte fiir ihr ,,Vorsorge-
produkt*. Fiir die gesetzliche Krankenversicherung wird gerade
nach den Horrormeldungen der letzten Monaten iiber deren
Finanzentwicklung mit einer dhnlichen Entwicklung gerech-

86 Kapital & Arbeit, 1999, Nr. 4.

87 Cash, 2002, Nr. 1.

68 VL-Infos vom Hauptvorstand der DPG: Telekommunikation
vom 23. 10. 1998 / Postbank vom 16. 10. 1998,

6 Dennis Meadows: Die Grenzen des Wachstums. Bericht des
Club of Rome zur Lage der Menschheit. Stuttgart 1972.

70 Hans F. Zacher: Det Sorialstaat. .., 8. 193,

7t NN: Reform der sozialen Sicherungssysteme — Handlungs-
bedarf und Reformansiitze. in: Soziale Selbstverwaltung, 48. Jg.
(2000), Nr. 3, 5. 17-21 (17).

72 Geschiftsberichi 1999 der Deutsche Bahn AG, §. 63.
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net.™ Auf allen diesen Ebenen vollzicht sich heute letztlich
mehr als die iibliche Deregulierungsrhetorik vermuten lisst.

Weiterhin ist zu erwarten, dass im Rahmen der sich abzeich-
nenden internationalen Verflechtungen international iibliche
Formen betrieblicher Sozialleistungen auch in Dentschland
dominieren werden. International titige Konzerne haben dabei
Wegweiserfunktion. So hat der ,.global player DaimlerChrysler
AG eine nese globale Personalstrategie mit konzernweiter Gil-
rigkeit entwickelt.™ Die Commerzbank AG hat ,Leitlinien zum
Internationaten Personalmanagement” erarbeitet, die den Rah-
men fiir eine internationale Personalpolitik bilden.”

Schon hewte besteht eine hohe Bereitschaft, die Liicke in der
Alterssicherung zu schlieBen, weil in den USA, GroBbritannien
und den Niederlanden das Pensionsfondssystem hoch entwickelt
ist.

Eine #hnliche Entwicklung ist im Gesundheitswesen denkbar.
Da durch KostendimpfungsmaBnahmen in fast allen EU-Lén-
dem der Bedarf an Zusatzkrankenversicherungen wiichst™,
konnte auch hier die Tendenz bestchen, den neuen Spielraum
fiir die betriebliche Sozialpolitik zu nutzen.

Intensive Zusammenarbeit auf europiiischer Ebene gibt es
lingst bei der betrieblichen Gesundheitsforderung. Dem ent-
sprechenden Netzwerk gehdren Organisationen aus allen 15
Mitgtiedsstaaten und den Lindern des europiischen Wirtschafs-
raumes an.

Kurzum: Die sich seit Jahren abzeichnende Tendenz der Zu-
nabme von Initiativen auf dem Gebiet der curopdischen Sozial-
politik wird sich in den nichsten Jahren verstéirki fortsetzen.

Hans F. Zacher sicht schon heute eine groBe Abhiingigkeit der
deutschen Sozialpolitik und damit auch der betrieblichen Sozial-
politik von der europiischen Integration und letztlich auch des
deutschen Sozialstaates von der iibrigen Welt.™

4.3 Der erweiterte Spielraum
4.3.1 Die Effizienzfrage

Mit der Deregulierung zeichnet sich auch eine Trendwende
fiir die betriebliche Sozialpolitik ab: Ihr Spielraum nimmt durch
die Riicknahme gesetzlicher Regelungen und die Streichung ge-
setzlich vorgegebener Leistungen wieder zu. Ob sie diesen
Spielraum ausfiillt und damit tatsichlich eine Renaissance der
betricblichen Sozialpolitik erfolgt, wird davon abhingen, wel-
che Bedeutung sie unter Skonomischen Gesichtspunkten in der
Unternehmenspolitik haben wird. Sofern freiwillige betriebliche
Sozialleistungen cffizient dem Oberziel der Kapital- und Ge-
winnsicherung dienen (ganz offensichtlich z. B. bei den Auf-
wendungen fiir die betriebliche Weiterbildung und fiir Gesund-
heitsforderung), stirken sie die deutschen Unternehmen im in-
ternationalen Wettbewerb und durchbrechen auch nicht die
Grenze der Belastbarkeit, Beste Belege hierfir licfent die deut-
sche Wirtschaftsgeschichte. Ein Stichwort heifit zum Beispiel
JProduktivkraft des Sozialstaates*.”

S0 hat die Deutsche Bahn AG in Abstimmung mit den Sozial-
partnern im Jahr 2000 das System ihrer Sozialleistungen moder-
nisiert. Dem ging eine intensive Kosten-Nutzen-Analyse voraus:
Wo es ihr wirtschaftlich erforderlich erschien und sie es als so-
zialpolitisch vertretbar ansah, hat die Deutsche Bahn AG ihre
Sozialeinrichtungen an den verinderten Bedarf angepasst.*’

Scheinbar veraltete Instrumente wie der Bau oder die Erhal-
tung von Werkswohnungen kénnen wieder hochst modemn wer-
den, wenn sie der dkonomischen Zielsetzung (hier: Personalre-
krutierung und —bindung bei einer kritischen Arbeitsmarksitus-
tion) diencn. Insgesamt kommt es darauf an, dass dem erhdhten
Mitteleinsatz auch entsprechende Mehricistungen gegeniiber
siehen, so dass sich die Lohnkosten pro produziertcr Mengen-
cinheit nicht erhihen, sondern im Gegenteil sogar sinken. Es
tiegt auf der Hand, dass die betriebliche Sozialpolitik unter die-
sen Umstinden nicht zwangsliufig der staatlichen Sozialpelitik

folgen kann. Sie ist schlichtweg ein Instrument der Leistungs-
Steucrurg.

4.3.2 Die Rolle des Staates

Wenn die Bedeutung betricblicher Sozialleistungen zunimmit,
ist der Staat gefordert, sensibel festzustelien, welche Gruppen
nicht von der betrieblichen Sozialpolitik profitieren und diese
Liicken durch flankierende MaBnahmen zu schlieBen.

Wie gering die Chancen der Politik sind, das Management
von GroBunternehmen iiber bestimmte Verhaltensstandards stér-
ker in gesellschaftliche Ziele einzubinden, haben in den vergan-
genen Jahren die Versuche gezeigt, die Arbeitslosigkeit abzu-
bauen. Schon Ludwig Erhard, der die psychologische Einfluss-
nahme als wirtschaftspolitisches Instrument ansah, kannte diese
Grenzen.®! Es stellt sich ohnehin die Frage, ob sich international
titige Unternehmen heute iiberhaupt noch national einbinden
lassen.

Kritisch zu sehen sind unter Effizienzgesichtspunkten Auf-
gaben und Belastungen, die der Staat aus dem Bereich der ge-
samtgesellschafilichen Aufgaben auf die Betriebe und auch die
Sozialversicherung iiberwilzt. Da sie sich in der Regel nicht be-
triebswirtschaftlich begriinden Jassen und sich damit auch nicht
auf die Leistungserbringong auswirken, benachteiligen sic im
Zeitalter der Globalisierung den Standort Deutschland, weil sie
die Lohnkosten je produzierter Mengeneinheit erhthen. Klassi-
sches Beispiel hierfiir sind vom Staat auf die Unternebmen ab-
gewillzie Schwangerschafts- und Mutterschaftskosten ™

Insgesamt ist es unwahrscheinlich, dass der Sozialstaat wieder
aus der deutschen Geschichie verschwindet. Dic Geselischaft
braucggt ihn. Die Frage ist nur, wie er in Zukunft aussehen
wird.
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