NEUE FORMEN DER
ARBEITSORGANISATION — KANN EUROPA
SEIN POTENTIAL VERWIRKLICHEN?

Ergebnisse einer Umfrage zur direkten
Mitwirkung in Europa

Das Projekt EPOC

Im Rahmen des Projekts EPOC (Employee Direct Participation in Organisational Change — Direkte Mitwirkung von
Arbeitnehmern am organi satorischen Wandel) der Européischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen wurden im Laufe der letzten Jahre die einzelnen européischen Experimente mit verschiedenen
Modellen der direkten Mitwirkung untersucht. Bei diesen Modellen handelt es sich — nach der Definition von EPOC —
um die konsultative und delegative Mitwirkung von Einzelper sonen bzw. von Gruppen. Frithere
Forschungsarbeiten im Rahmen dieses Projekts haben gezeigt, dal’ es beziiglich der gangigen Praxis in den
européischen Unternehmen gewisse Wissensliicken gibt. In welchem Umfang wird direkte Mitwirkung praktiziert?
Welche wirtschaftlichen und sozialen Auswirkungen hat sie? In welchem Umfang kdnnen Arbeitnehmer die
Arbeitsorganisation beeinflussen oder ihr Arbeitsumfeld bestimmen?

Um diese und andere Fragen beantworten zu kdnnen, hat die Stiftung im Herbst 1996 eine postalische Umfrage in
européischen Unternehmen durchgefiihrt. Die ersten Ergebnisse dieser Umfrage geben zum ersten Mal einen
umfassenden Uberblick tiber die Durchfiihrung und die Auswirkungen der direkten Mitwirkung von Arbeitnehmern in
der Européischen Union.

Die wichtigsten Ergebnisse

* Die Erhebung ist représentativ fir Betriebe in zehn Léndern der Européischen Union; die meisten Antworten kamen
aus dem Dienstleistungsbereich (57 %), 36 % aus der Industrie und 7 % aus dem Baugewerbe.

* Eine direkte Mitwirkung ist eher in Betrieben mit Birotétigkeit, komplexen Aufgabenstellungen, Teamarbeit, hohen
Qualifikationsanforderungen und betriebsinternen Weiterbildungsmal3nahmen zu finden.

« Vier von fnf Betrieben haben zumindest eine Form der direkten Mitwirkung eingefiihrt, doch nur 4 % verfligen
Uber alle sechs Formen der Mitwirkung.

» Das, skandinavische* Modell der Gruppenarbeit scheint nur wenig Akzeptanz zu finden; die meisten Betriebe
praktizieren Modelle, die irgendwo zwischen dem ,, skandinavischen* und dem ,, Toyota-Modell* angesiedelt werden
kdnnen, mit einer leichten Tendenz zum ,, Toyota-Modell“.

 Produktivitét und Arbeitszufriedenheit stehen bei den Griinden fir die Einfihrung der direkten Mitwirkung in allen
Léandern im Vordergrund.

» Man geht davon aus, dal? die wirtschaftliche Leistung durch alle Formen der direkten Mitwirkung stark beeinfluf3t
wird; hinsichtlich der Qualitét konnten neun von zehn Befragten einen grof3en Einfluf3 feststellen.

» Ungefahr ein Drittel der Befragten verzeichnete einen Riickgang in den Krankmeldungen und Fehlzeiten.

* Inrund einem Drittel der Betriebe ging die Einfiihrung der direkten Mitwirkung mit einer Reduzierung der Zahl der
Beschéftigten und Manager einher. In der Hélfte aler Félle wurde dieser kurzfristige Abbau mittelfristig
ausgeglichen oder sogar Giberkompensiert.

« Ein Beschéftigungsabbau war eher in Betrieben ohne direkte Mitwirkung zu erwarten als in Betrieben mit direkter
Mitwirkung.

 Ein Finftel der Manager betrachtet die Mitwirkung von Arbeitnehmervertretern als ,, sehr niitzlich“, und mehr als
zwei Drittel halten sie fur ,niitzlich*; in einem Viertel der Betriebe haben jedoch die Arbeitnehmervertreter keine
Mdoglichkeit der Mitwirkung.

 Je mehr Beschéftigte informiert und konsultiert werden, desto groRer sind die wirtschaftlichen Auswirkungen.

 Die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit von Betrieben mit direkter Mitwirkung ist eindeutig héher als die von
Betrieben ohne eine Form der direkten Mitwirkung der Arbeitnehmer und/oder deren Vertreter.

* Eine hohe Qualifikation verbessert die wirtschaftlichen Vorteile einer direkten Mitwirkung — insbesondere die
Maoglichkeiten, die Kosten zu senken.

 Die Vergiitungssysteme in Betrieben mit direkter Mitwirkung sind in der Regel komplexer als in Betrieben ohne
direkte Mitwirkung; in Betrieben mit direkter Mitwirkung tiberwog die fertigkeits- und qualifikationsbezogene
Vergutung.
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Unter schiede zwischen den Landern

Die Ergebnisse der EPOC-Umfrage lassen sich
nicht einfach anhand geographischer Grenzen
kategorisieren. Zwar ist es moglich, in Italien,
Portugal und Spanien eine Art ,, slideuropéi sches"
Muster zu erkennen, doch bei den
»hordeuropéischen* Landern ist dies sehr viel
schwieriger. Zwischen Nachbarléndern wie
Deutschland und den Niederlanden oder Danemark
und Schweden scheint es erhebliche Unterschiede
zu geben. So gibt es offensichtlich auch keine
Verbindung zwischen der Tradition des
»Voluntarismus® in Irland und dem Vereinigten
Konigreich und der Art und dem Umfang der
direkten Mitwirkung. Die Auroux-Gesetze scheinen
jedoch die Mitwirkungsmuster in Frankreich
beeinfluf3t zu haben.

Mit 61 bzw. 65 % liegt die Zahl der Betriebe, die
mindestens eine Form der direkten Mitwirkung
praktizieren, in Portugal und Spanien eindeutig
unter dem européischen Durchschnitt von 82 %.
[talien liegt dagegen mit 85 % (siehe Tabelle 1)
tber dem Durchschnitt. Die portugiesischen
Manager sind in jeder Hinsicht weit von ihren
europaischen Kollegen entfernt, insbesondere aber
im Hinblick auf die Delegation von Verantwortung
an Einzelpersonen. Tabelle 2 zeigt die Verteilung
der wichtigsten Formen der direkten Mitwirkung.
Die spanischen Betriebe liegen hinsichtlich des
niedrigen Standes von direkter Mitwirkung
ebenfalls unter dem Durchschnitt. Hier féllt der
besonders niedrige Stand bei der Delegation von
Verantwortung an Gruppen (10 %) als markanteste
Abweichung vom 10-L nder-Durchschnitt auf. Die
italienischen Betriebe liegen bei beiden Formen der
konsultativen Einbindung von Gruppen Uber dem

Tabelle 1. Direkte Mitwirkung (nach Landern)
Arbeitsplétze  Arbeitsplétze
mit direkter mit direkter
Mitwirkung Mitwirkung
(in %) (absolut)
10-Lander-
Durchschnitt 82 4731
Dénemark 81 545
Frankreich 87 520
Deutschland 81 674
Italien 85 326
Irland 82 409
Niederlande 90 454
Portugal 61 182
Spanien 65 298
Schweden 89 652
Vereinigtes Konigreich 83 671

Durchschnitt, bei der Delegation von
Verantwortung an ihre Beschéftigten scheinen sie
jedoch sowohl in bezug auf Einzelpersonen als
auch auf Gruppen vergleichsweise zurtickhaltend
Zu sein.

Die Betriebsgr 6Re

Insgesamt sind im Hinblick auf die direkte
Mitwirkung keine signifikanten
betriebsgrofienabhangigen Unterschiede
festzustellen (Abbildung 1). In Betrieben mittlerer
Grofe sind Mal3nahmen der direkten Mitwirkung
etwas haufiger zu finden als in sehr groRen oder
besonders kleinen Betrieben. Bei den kleinen
Betrieben |83 sich die niedrigere Zahl durch das

Tabelle 2. Die wichtigsten Formen der direkten Mitwirkung (nach Landern)

konsultative konsultative konsultative konsultative  Delegation von  Delegation von

Einbindung von  Einbindungvon  Einbindung Einbindung ~ Verantwortung  Verantwortung
Einzelpersonen:  Einzelpersonen:  von Gruppen:  von Gruppen: an an

direkte indirekte temporére sténdige Einzelpersonen Gruppen
Kommunikation Kommunikation Gruppen Gruppen

% % % % % %
10-Lander-Durchschnitt 35 40 31 30 55 36
Dénemark 27 45 30 28 57 30
Frankreich 52 33 40 34 54 40
Deutschland 20 38 26 31 64 31
Irland 39 22 36 28 62 42
Italien 32 42 42 21 44 28
Niederlande 38 73 26 35 59 48
Portugal 25 18 20 25 26 26
Spanien 30 20 23 23 40 10
Schweden 29 45 34 29 69 56
Vereinigtes Konigreich 52 40 33 41 53 37
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Abbildung 1. Grole der Betriebe
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Fehlen ausgepragter Organi sationsstrukturen und
das hohere Maf3 an informellen Beziehungen
zwischen den Sozia partnern erkléren, diein
solchen Unternehmen mdglich sind.

Eine direkte Mitwirkung ist haufiger in Betrieben
zu finden, in denen die Arbeit im wesentlichen auf
Teamarbeit ausgerichtet ist. Zwar wird sowohl in
Betrieben mit as auch in Betrieben ohne direkte
Mitwirkung die Arbeit in der Regel eher as
Teamarbeit denn asindividuelle Tétigkeit
betrachtet, doch in Betrieben mit direkter
Mitwirkung wird der Teamarbeit ein stérkeres
Gewicht beigemessen als in Betrieben ohne
Mitwirkung. Teamarbeit scheint daher auch nur in
sehr begrenztem Mal3e eine Folge der direkten
Mitwirkung zu sein. Jedoch neigen Betriebe mit
Teamarbeit eher dazu, die direkte Mitwirkung als
magliche Form der Arbeitsorganisation zu wagen,
wodurch der bereits bestehende Trend weiter
verstérkt wird.

Umfang der Mitwirkung

Unter ,,Umfang* wird die Anzahl der Themen
verstanden, bei denen die Beschéftigten gehort
werden oder Entscheidungsbefugnisse haben. Die
Situation in den zehn Landern zeigt (siehe
Abbildung 2), dal? die Zahl der Betriebe mit einem
hohen Mitwirkungsgrad bel allen Formen der

Abbildung 2. Der Umfang der wichtigsten Formen
der direkten Mitwirkung:
alle Befragten in zehn
Landern

direkten Mitwirkung sehr gering ist. Nur bel einer
einzigen Mitwirkungsform, und zwar der der
Delegation von Verantwortung an Einzel personen,
wird eine zweistellige Zahl erreicht.

Wirtschaftliche Auswirkungen

Im Hinblick auf die wirtschaftlichen Auswirkungen
zeigen die Ergebnisse in Abbildung 3 ein eindeutig
positives Verhdltnis zwischen dem Einsatz mehrerer
Formen der direkten Mitwirkung und alen vier
Indikatoren fir wirtschaftliche Leistung. Der grofite
Unterschied zwischen einem hohen und einem
geringen Mal3 an direkter Mitwirkung wird bei der
Produktion festgestellt. Selbst bei nur einer oder
zwei Formen der direkten Mitwirkung konnten

43 % der Manager bereits einen Produktionsanstieg
verzeichnen. Wenn in den Betrieben jedoch funf bis
sechs Formen von Mitwirkung praktiziert wurden,
erhohte sich diese Zahl auf 73 % (ein Unterschied
von +30 Prozentpunkten). Bei den anderen drei
Indikatoren konnte ein weniger ausgeprégter, aber
dennoch signifikanter Zusammenhang festgestellt
werden. Der Unterschied zwischen Betrieben mit
nur einer Form und Betrieben mit mehreren
Formen der Mitwirkung betrégt bel der Qualitét

+8 %, bei der Kostensenkung +11 % und bei den
Durchlaufzeiten +12 %.

Auswirkungen auf die Beschéftigung

Auf die Beschéftigung scheint sich die direkte
Mitwirkung jedoch eher negativ auszuwirken
(Abbildung 3). Die Umfrageergebnisse zeigen, dal?
infolge der Einflihrung der direkten Mitwirkung die
Beschéftigtenzahlen in ca. 30 % der Betriebe
zuriickgegangen sind; in einem Viertel der Betriebe
wurde die Zahl der Manager reduziert. Die
Ergebnisse zeigen ferner, dal3 mit einem
zunehmenden Anteil bestimmter Formen der
Mitwirkung (z. B. der konsultativen Einbindung
von Einzelpersonen in direkter Kommunikation und
der Delegation von Verantwortung an Gruppen) der

Abbildung 3. Die Auswirkungen der verschiedenen
Formen der direkten Mitwirkung:
prozentualer Anteil der ,, Ja“ -
Antworten

Kostensenkung

konsultative Einbindung von Einzelpersonen: direkte Kommunikation

konsultative Einbindung von Einzelpersonen: indirekte Kommunikation W

Reduzierung der Durchlaufzeiten
Qualitatsverbesserung

konsultative Einbindung von Gruppen: temporare Gruppen

konsultative Einbindung von Gruppen: standige Gruppen w
Delegation von Verantwortung an Einzelpersonen M

Delegation von Verantwortung an Gruppen (*)

Produktionssteigerung

Rickgang der Krankmeldungen
Ruckgang der Fehlzeiten
Reduzierung der Beschaftigtenzahlen [

Reduzierung der Zahl der Manager

=
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(*) Zahlen fir Umfang und Autonomie (s. unten).
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Abbildung 4. Prozentualer Anteil von Betrieben
mit Arbeitnehmervertretungen:
alle Befragten
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Abbau von Arbeitspléatzen stérker ausfalt. In der
Hélfte aler Falle konnte der kurzfristige
Beschéftigungsriickgang jedoch mittelfristig
ausgeglichen und das friihere Beschéftigungsniveau
wiederhergestellt (bzw. Ubertroffen) werden. Die
Ergebnisse zeigen aber auch, dal3 ein Abbau der
Beschaftigung in Betrieben ohne direkte
Mitwirkung eher wahrscheinlich ist alsin Betrieben
mit direkter Mitwirkung.

Arbeitnenmervertretung

Abbildung 4 zeigt, dal? esin den zehn Landern
erhebliche Unterschiede hinsichtlich der Zahl der
Arbeitnehmervertretungen gibt. Die wichtigsten
Institutionen sind Betriebsréte bzw. gemeinsame
Beratungsausschiisse einerseits und verschiedene
Formen der gewerkschaftlichen Vertretung
andererseits. In Schweden gibt esin fast alen
Betrieben (92 %) Arbeitnehmervertretungen, wobei
es sich in den meisten Féllen um
Gewerkschaftsvertreter (85 %) handelt. In Italien,
Spanien und Frankreich ist die Zahl der

Arbeitnehmervertreter ebenfalls grof3. Mit Abstand
die niedrigste Zahl von Arbeitnehmervertretern
wird aus Portugal gemeldet. Nur in einem Drittel
aller portugiesischen Betriebe gibt es
Arbeitnehmervertreter. Insgesamt gibt es mehr
Gewerkschaftsvertreter als Betriebsréte. Nur in
Deutschland, Italien, den Niederlanden und Spanien
sind Betriebsréte weiter verbreitet as
gewerkschaftliche Vertretungen.

Ein Viertel der Betriebe in den zehn Landern hat
bel der Einfihrung der direkten Mitwirkung keine
Arbeitnehmervertreter konsultiert (Tabelle 3). Dies
deutet sowohl auf die nur ungentigende Présenz
von Arbeitnehmervertretern als auch auf ihr
fehlendes Engagement hin.

Arbeitnenmeranhdrung

Die Umfrageergebnisse zeigen, dal? vor der
Einflhrung der direkten Mitwirkung relativ viele
Mitarbeiter angehort wurden (Tabelle 4). In mehr
as einem Viertel der Betriebe wurden alle
Arbeitnehmer ,,umfassend” und in mehr als 50 % in
»begrenztem Umfang” konsultiert. In einem von
zehn Betrieben gaben die Manager zu, dal3 sieihre
Mitarbeiter Uber die Einfiihrung der direkten
Mitwirkung weder unterrichtet noch konsultiert
haben. Wie zu vermuten war, ergeben sich im
Landervergleich erhebliche Unterschiede. In
Schweden und Danemark wurden die Beschéftigten
in hohem Mal%e einbezogen. Die geringste
Mitwirkung wird in Portugal verzeichnet; fast jeder
flinfte Betrieb erklarte, dald die Beschaftigten weder
unterrichtet noch konsultiert wurden. In Danemark
gab es den hdchsten Anteil an umfassenden
Anhdrungen (50 %), gefolgt von Frankreich mit
fast 40 %.

Tabelle 3. Einbeziehung der Arbeitnehmervertreter bei der Einfihrung der direkten Mitwirkung —
prozentualer Anteil in allen Betrieben mit direkter Mitwirkung

keine begrenzte umfassende umfassende umfassende

Mitwirkung Unterrichtung ~ Unterrichtung — Anhdrung Verhandlung/

begrenzte gemeinsame

Anh6rung Entscheidung
10-Lander-Durchschnitt 25 9 22 20 24
Dénemark 22 3 10 21 44
Frankreich 22 8 37 16 17
Deutschland 29 5 15 18 3A
Irland 40 8 16 22 14
Italien 25 18 22 17 17
Niederlande 39 8 18 19 16
Portugal 44 8 15 19 14
Spanien 19 13 23 24 22
Schweden 3 7 17 29 45
Vereinigtes Konigreich 19 12 24 27 19
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Tabelle 4. Umfang der Einbeziehung der Arbeitnehmer bei der Einfihrung der direkten Mitwirkung —
prozentualer Anteil der Betriebe mit direkter Mitwirkung
keine begrenzte umfassende begrenzte umfassende
Mitwirkung Unterrichtung Unterrichtung Anhorung Anhdrung
10-Lénder-Durchschnitt 10 8 51 28
Dénemark 5 6 5 38 50
Frankreich 8 5 2 40 39
Deutschland 10 8 9 51 24
Irland 12 9 4 45 33
Italien 15 10 1 54 17
Niederlande 13 8 4 54 22
Portugal 18 3 54 13
Spanien 4 10 8 61 21
Schweden 3 4 58 31
Vereinigtes Konigreich 10 3 48 33

Abbildung 5. Qualifikationsanforderungen an die
groRte Berufsgruppe (nach Landern)
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Abbildung 6. Qualifikationsanforderungen:
prozentualer Anteil der befragten
Betriebe mit direkter Mitwirkung
(nach Landern)
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Mit umfassenden Konsultationen in einem Drittel
der Betriebe liegen sowohl das Vereinigte
Konigreich as auch Irland Uber dem 10-Lander-
Durchschnitt.

Fertigkeiten und Qualifikation

Untersucht man das Niveau der Anforderungen an
die Fertigkeiten und Qualifikationen der
Arbeitnehmer, 183 sich feststellen, dald hohe
Anforderungen in der Regel mit der direkten
Mitwirkung der Beschéftigten im Zusammenhang
stehen (Abbildung 5). Dies gilt vor dlem fr die
Niederlande, Spanien, Frankreich und Italien, wo
Unterschiede von mehr al's 20 % zwischen
Betrieben mit direkter Mitwirkung und Betrieben
ohne direkte Mitwirkung festzustellen sind. In
diesem Zusammenhang féllt insbesondere das
Vereinigte Konigreich auf — hier ist die Situation
genau umgekehrt: 39 % der Betriebe ohne direkte
Mitwirkung stellen hohe Qualifikations-
anforderungen an ihre Beschéftigten im Vergleich
zu nur 27 % der Betriebe mit direkter Mitwirkung.

Die Unterschiede zwischen den Léandern werden
anhand der beiden Extreme am deutlichsten, und
zwar Dénemark auf der einen Seite und Spanien
und das Vereinigte Konigreich auf der anderen
Seite. Wéhrend in Dénemark die Anforderungen
beziiglich Qualifikation doppelt so hoch sind (46
%) wie im 10-Lander-Durchschnitt, ist bei den
beiden anderen Landern genau das Gegenteil der
Fall. Eine hohe Qualifikation wird in Spanien

(13 %) und im Vereinigten Konigreich (13 %) nur
in sehr beschrénktem Mal3e erwartet. Auch hat im
Vereinigten Koénigreich eine verhadtnisméidig groRe
Zahl von Managern (16 %) erklart, sie kbnnten ihr
Unternehmen auch mit unqualifizierten
Mitarbeitern fihren. Auch Portugal und Spanien
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Rickgang der Krankmeldungen

Reduzierung der Zahl der Manager B

Tabelle 5. Qualifikationsanforderungen Tabelle 6. Qualifikationsanforderungen
(Industrie): (Banken/Versicherungen):
prozentualer Anteil von Frauen prozentualer Anteil von Frauen
an der groften Berufsgruppe an der groften Berufsgruppe

sehr hohe sehr niedrige sehr hohe sehr niedrige
Qualifikation Qualifikation Qualifikation Qualifikation

<10% 17 5 <10% 40 0

10-25 % 15 4 10-25 % 42 0

25-50 % 13 7 25-50 % 17 1

50-75 % 3 12 50-75 % 16 1

75-100 % 4 22 75-100 % 8 0

sind hier interessant. Wéhrend die spanischen
Manager eine Niedrigqualifikationsstrategie zu
verfolgen scheinen, liegt die Zahl der Betriebe mit
sehr hohen Quadlifikationsanforderungen in Portugal
weit Uber dem Durchschnitt (39 %). Esist zu
vermuten, daid durch die starke Présenz
multinationaler Gesellschaften in Portugal hthere
Anforderungen an die Qualifikation gestellt
werden.

Bezeichnenderweise lassen die Ergebnisse
vermuten, dal3 Betriebe, die eine
Niedrigqualifikationsstrategie verfolgen, bei der
Einfiihrung von Formen der direkten

Mitwirkung mit Wettbewerbsnachteilen zu rechnen
haben. Es wird deutlich, daf? die direkte
Mitwirkung — trotz htherer Lohne — eher zu einer
Kostensenkung flhrt, wenn die Arbeitnehmer hoher
qualifiziert sind.

Bei Betrieben mit hochqualifizierten Beschéftigten
[&3t sich eine sehr viel stérkere Reduzierung der
Durchlaufzeiten beobachten. Fir die
Qualitatsverbesserung und den Anstieg der

Abbildung 7. Qualifikationsanforderungen und die
Auswirkungen der direkten
Mitwirkung: prozentualer Anteil der
befragten Betriebe mit direkter
Mitwirkung
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Gesamtproduktion kann dies nur bedingt
festgestellt werden. Betriebe mit direkter
Mitwirkung, in denen die meisten Mitarbeiter
hochqudlifiziert sind, bauen in der Regel weniger
héufig Beschéftigte ab (26 % ) al's andere Betriebe
(39 %). Dafir gibt es zwei mogliche Erklérungen:
zum einen die, dal? Betriebe mit hochqualifizierten
Arbeitsplétzen erfolgreicher sind und eine hthere
Produktivitét durch die erhdhte Produktion von
Waren oder die Erbringung von Dienstleistungen
kompensiert wird. Die andere Erkl&rung ist, da3 in
diesen Betrieben die Steigerung der Produktivitét
an sich weniger im Vordergrund steht al's andere
kostenreduzierende Faktoren oder etwa Aspekte
wie Flexibilitat und Qualitét.

Die Umfrageergebnisse lassen darauf schlief3en,
daf3 die Anforderungen hinsichtlich der
Qualifikation und Fertigkeiten nicht mit dem
prozentualen Anteil der beschaftigten Frauen in
Zusammenhang stehen. Im allgemeinen sind Frauen
eher in Bereichen beschéftigt, in denenim
Durchschnitt hohe Anforderungen an Qualifikation
und Fertigkeiten (wie Banken/Versicherungen oder

Abbildung 8. Vergutungssysteme: prozentualer
Antell aller Befragten

Bezahlung nach Ausbildung oder Fertigkeiten
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Lehrberufe) gestellt werden, wéhrend in den grofien
Bereichen mit niedrigeren Anforderungen (z. B.
Industrie und Bauwesen) vorwiegend Manner
beschéftigt sind.

Betrachtet man die einzelnen Bereiche unabhéngig
voneinander, ist das Ergebnis so, wie man es
erwartet hétte: je hoher der Antell von Frauen im
Betrieb, desto niedriger die Anforderungen an
Qualifikation und Fertigkeiten.

Wenn wir z. B. zwei typische Bereiche mit
niedrigem und hohem Frauenanteil (Tabellen 5
und 6) untersuchen, ergibt sich folgendes Bild: Im
produzierenden Gewerbe ist die Zahl der Betriebe
mit hohen Anforderungen, in denen vorwiegend
Ménner beschéftigt sind (d. h., der Frauenanteil
liegt unter 10 %), viermal so hoch wie in Betrieben
mit einem Frauenanteil von Uber 75 %. In
Betrieben mit sehr niedrigen Quadlifikations-
anforderungen ist genau das Gegentell der Fall. Der
Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und den
Qualifikationsanforderungen ist im Banken- und
Versicherungsgewerbe noch offensichtlicher; Mehr
als 40 % der Uberwiegend mit Mé&nnern besetzten
Arbeitsplétze erfordern eine hohe Qualifikation, im
Vergleich zu lediglich 8 % der Uberwiegend mit
Frauen besetzten Arbeitsplétze.

Ver gutungssysteme

AusAbbildung 8 kann abgeleitet werden, dal3 die
meisten der besonderen Vergutungsformen héaufiger
in Betrieben mit direkter Mitwirkung alsin
Betrieben ohne direkte Mitwirkung anzutreffen
sind. Dies gilt insbesondere fir fertigkeits- und
qualifikationsbezogene Vergltungsformen, diein
fast 50 % aller Betriebe mit direkter Mitwirkung
gezahlt werden, doch nur in einem Drittel der
Betriebe ohne direkte Mitwirkung. Das bestétigt die
Vermutung, dal? die Qualifikation der Beschéftigten
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ein wesentlicher Faktor fir das erfolgreiche
Funktionieren der direkten Mitwirkung ist.

L eistungsbezogene Prémien und Gewinnbeteiligung
sind in Betrieben mit direkter Mitwirkung etwas
haufiger anzutreffen. Kapitalbeteiligungen sind
ebenfalls haufig vertreten.

Neben den Unterschieden, die auf besondere
nationale Regelungen zurtickzuftihren sind, gibt es
weitere interessante Ergebnisse;

 Eine qualifikationsbezogene Bezahlung ist mit
Abstand am haufigsten in Deutschland
anzutreffen (75 % der Betriebe mit direkter
Mitwirkung). Deutschland hat auch den
groRten Anteil an leistungsbezogenen
Prémiensystemen — Deutschland scheint
demnach das Land der leistungsbezogenen
Bezahlung zu sein.

*  Gewinnbeteiligungspléne sind in Frankreich
(43 %) und im Vereinigten Konigreich (38 %)
sehr beliebt.

» Das Vereinigte Konigreich falt nicht
nur durch den grof3en Anteil von
Gewinnbeteiligungen auf, sondern ist
auch das einzige Land mit einer nicht
unerheblichen Zahl von Betrieben mit
K apitalbeteiligungsplanen (22 %). Man kann
also sagen, dal? im Vereinigten Konigreich
eine direkte Mitwirkung héufiger mit
finanzieller Beteiligung verbunden ist a's
in anderen Léndern.

e |n Schweden gibt es die grofte Anzahl von
Betrieben, ohne ein besonderes Prémiensystem
(49 %).
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