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Zusammenfassung

Betriebsratstypen und Personalfluktuation:

Eine empirische Untersuchung mit Daten des NIFA-Panels

Theoretische Uberlegungen und bisherige empirische Untersuchungen sprechen dafiir, daf
Betriebsrite einen die Personalfluktuation reduzierenden EinfluB3 ausiiben. Dieses Ergebnis
wird unter Verwendung des NIFA-Panels fiir den Fertigungsbereich deutscher
Maschinenbaubetriebe bestétigt. Erstmals werden auch die Effekte einer Neugriindung oder
Auflosung des Betriebsrats sowie unterschiedliche Betriebsratstypen beriicksichtigt.
Insbesondere ein  Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung senkt die
Personalfluktuation, was folglich im gemeinsamen und nicht nur im Arbeitnehmerinteressen

liegen muB.



Summary

Works Councils’ Types and Personnel Turnover:

An Empirical Examination Using Data of the NIFA-Panel

According to theoretical arguments and previous empirical studies, works councils reduce the
personnel turnover. This result is confirmed by using data of the NIFA-Panel concerning the
manufacturing sector in German mechanical engineering firms. The effects of new founded and
closed works councils as well as different types of works councils are considered for the first
time. In particular, cooperative relations between management and works council lower
personnel turnover. Therefore, this lowering is in the common interest and not only in the

interest of the employees alone.



Betriebsratstypen und Personalfluktuation

Eine empirische Untersuchung mit Daten des NIFA-Panels

1. Einleitung

Wie wird die Personalfluktuation durch die betriebliche Mitbestimmung beeinfluf3t?
Bundesdeutsche Betriebsrdte haben durch das Betriebsverfassungsgesetz gerade im
Personalbereich groBe Mitwirkungsmoglichkeiten. So besitzen Betriebsrite bei Einstellungen

und Entlassungen echte Mitbestimmungsrechte bis hin zum Veto.'

Unter der Annahme, daB3 Betriebsrite im Sinne der sie wihlenden und von ihnen
repriasentierten (Stamm-)Belegschaften handeln, sollte man einen Gebrauch dieser
Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte dahingehend erwarten, da3 die Arbeitsverhiltnisse
der bereits Beschéftigten moglichst nicht gefahrdet werden. Daraus folgt, dall die Betriebsrite
an einer Reduktion der Entlassungsquote interessiert sein sollten. Betriebsbedingte
Entlassungen wird ein Betriebsrat moglichst zu vermeiden suchen, solange die Existenz des
gesamten Betriebes nicht auf dem Spiel steht. Sollte die Entlassung eines Teiles der
Belegschaft unabdingbar sein, um den Betrieb und damit die Arbeitsplitze der {ibrigen
Belegschaftsmitglieder zu retten, dann ist mit der Zustimmung durch den Betriebsrat zu

rechnen.

Das Interesse von Betriebsriten beziiglich Neueinstellungen ist weniger klar. Auf der einen
Seite konnte der Betriebsrat bestrebt sein, seine Gefolgschaft zu vergrofern. Auflerdem
gewinnt der Betriebsrat bei Uberschreiten gewisser Schwellenwerte in der Beschiftigtenzahl
auch gesetzlich zusitzliche Rechte. Auf der anderen Seite diirfen die Neueinstellungen nicht
zur Verdrangung der bereits Beschiftigten fiihren. Von daher wiére der Betriebsrat an einer
insgesamt reduzierten Personalfluktuation interessiert. Aulerdem impliziert eine verringerte
Anzahl von Personalabgidngen bereits von sich aus eine ceteris paribus kleinere Zahl an

Neueinstellungen. SchlieBlich kénnte der Betriebsrat gegen Neueinstellungen votieren, um den

" Fiir die Betriebsratsrechte im einzelnen und ihre gesetzliche Grundlage siehe Stege/Weinspach (1994) und
Niedenhoff (1995).



Faktor Arbeit im Betrieb knapp zu halten. Zwar diirfen Betriebsrite nicht direkt iiber Lohne
verhandeln, doch indirekt konnte die Verknappung des Arbeitsangebots zu hoheren Loéhnen

fiihren, z. B. in Form von Uberstundenzuschligen.

Zu den Personalabgidngen tragen nicht nur die Entlassung von Seiten des Betriebes bei, sondern
z. B. auch die Eigenkiindigungen durch die Beschéftigten. Der Betriebsrat hat kein grof3es
origindres Interesse daran, etwas gegen das freiwillige Ausscheiden der Beschiftigten zu tun.
Vielleicht mochte er seine Gefolgschaft erhalten, aber gegen ihren Willen kann er die
Beschiftigten ohnehin nicht zum Verbleib im Betrieb zwingen, gegen Eigenkiindigungen hat er
kein Vetorecht. Trotzdem sollte sich die Existenz eines Betriebsrats aufgrund einer indirekten
Wirkung auch mindernd auf diese Komponente der Personalfluktuation auswirken. Die
Kiindigungen erfolgen ndmlich in der Regel nicht grundlos. Wenn der Grund in fiir die
Beschiftigten ungiinstigen Arbeitsbedingungen besteht, kann der Betriebsrat gemdll dem Exit-
Voice-Ansatz von Hirschman (1970) darauf besser EinfluB nehmen als die einzelnen

Beschiftigten, die ansonsten widerspruchslos den Betrieb verlassen hitten.

Insgesamt diirfte sich der Betriebsrat um eine Minderung der Personalfluktuation bemiihen.
Wie erfolgreich er tatsdchlich bei diesen Bemiihungen ist, muB3 jedoch empirisch geklért
werden. Auerdem ist die Einschitzung der Folgen einer reduzierten Personalfluktuation fiir
andere Betroffene als die bereits Beschiftigten schwierig. So kdnnten bereits arbeitslose oder
am Anfang ihres Erwerbslebens stehende Personen von einer in der gesamten Volkswirtschaft
reduzierten Personalfluktuation negativ beriihrt werden. Solche gesamtgesellschaftlichen

Effizienzwirkungen sollen hier jedoch nicht weiter untersucht werden.

Gegenstand dieser Untersuchung ist die innerbetriebliche Effizienz. Dazu sind neben den
Belegschaftsinteressen diejenigen der durch die Betriebsleitung vertretenen Eigentiimer zu
betrachten.  Diese  kOonnen  negativ  beriihrt sein, wenn etwa  notwendige
Personalanpassungsmafinahmen verzogert, verteuert oder ganz verhindert werden. Eine
lohnerhohende kiinstliche Verknappung des Faktors Arbeit im Betrieb wire ebenfalls nicht im
Interesse der Kapitalgeber. Dagegen wiirden sie zusammen mit den Arbeitnehmern davon
profitieren, wenn geringere Personalabgéinge zum Erhalt betriebsspezifischen Humankapitals
beitragen, die Arbeitsmotivation erhhen oder hohe Such- und Einarbeitungskosten reduzieren.

AuBlerdem konnen Betriebsriate dann zugleich die Personalfluktuation reduzieren und den



Arbeitgeberinteressen dienen, wenn sie die Bereitschaft der Beschéftigten zur Investition in

betriebsspezifisches Humankapital” und die Akzeptanz einer Seniorititsentlohnung® erhéhen.*

Es gibt bislang nur wenige empirische Untersuchungen zu den Wirkungen der Existenz eines
Betriebsrats auf die Personalfluktuation. Sie werden unter 2. vorgestellt. Diese Untersuchung,
deren Datengrundlage unter 3. betrachtet wird, fithrt nicht nur zu einer weiteren unabhéngigen
Bestdtigung der bisherigen Ergebnisse, sondern geht iiber die élteren Untersuchungen hinaus,
indem nicht einfach nur ein Betriebsratsdummy zur Unterscheidung von Betrieben mit und
ohne Betriebsrat verwendet wird, sondern die Wirkung unterschiedlicher Betriebsratstypen
einbezogen wird, deren Bedeutung erstmals von Kotthoff (1981 und 1994) herausgestellt
wurde. Denn Betriebsrite konnen sich in ihrem Aktivitdtsgrad oder in ihrem Verhéltnis zum
Management unterscheiden, und diese Unterschiede diirften nicht ohne Einflu auf ihre
Wirkung beziiglich der Personalfluktuation bleiben. AuBerdem wird der EinfluB einer
Betriebsratsgriindung oder -auflosung dem eines kontinuierlich arbeitenden Betriebsrates
gegeniibergestellt. Die Schitzergebnisse von entsprechenden Regressionsmodellen werden

unter 4. prasentiert. 5. enthélt eine Zusammenfassung und ein Fazit.

2. Bisherige Untersuchungen

Es gibt bislang nur wenige empirische Untersuchungen zu den Wirkungen der Existenz eines
Betriebsrats auf die Personalfluktuation. In der Regel finden diese den erwarteten negativen

Zusammenhang zwischen Betriebsratsexistenz und Fluktuationsumfang.

So verwendet Frick (1996, 1997) einen Datensatz von 2392 Firmen aus dem privaten Sektor
mit mindestens fiinf Beschiftigen iiber einen Beobachtungszeitraum von 1985 bis 1987.° Bei
der Schitzung von Regressionsmodellen mit 1616 giiltigen Fillen findet er, da3 die Existenz

eines Betriebsrats sowohl die Dichte der Entlassungen als auch diejenige der

? Siehe dazu und zu den dabei beachtenswerten Besonderheiten der Investitionsentscheidung Becker (1962 und
1964) sowie Oi (1962).

3 Siehe Lazear (1979 und 1981).

* Vgl. z. B. Backes-Gellner/Frick/Sadowski (1997) und Frick (1997).

> Der Datensatz wurde fiir eine staatlich finanzierte Bewertung des Beschiftigungsforderungsgesetzes gewonnen,
vgl. Biichtemann/Hoéland (1989).



Eigenkiindigungen durch die Beschiftigten signifikant (auf dem 1-Prozent-Niveau) verringert.’
Bei den Einstellungen finden Frick (1997) und Frick/Sadowski (1995) mit demselben
Datensatz einen insignifikant negativen Zusammenhang mit der Existenz eines Betriebsrates
iiber alle Unternehmen hinweg, doch einen (auf dem 1-Prozent-Niveau) signifikant positiven

Zusammenhang bei Betrachtung der (im Personalbereich) wachsenden Unternehmen.’

Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) nutzen die 1. Welle (1994) des Hannoveraner
Firmenpanelsg, um den EinfluB der Betriebsratsexistenz auf die Personalzu- und -abginge
sowie die Gesamtfluktuation zu schitzen. Sie finden bei 851 giiltigen Féllen signifikant
negative (auf dem I1-Prozent-Niveau) Einfliisse auf alle drei MeBgréBen.9 Bei einer
Beschriankung auf die 352 Betriebe mit einer Beschiftigtenzahl zwischen 21 und 100 geht die
Signifikanz allerdings verloren, Abgédnge und Fluktuation tragen dann sogar ein insignifikant
positives Vorzeichen. Mit demselben Datensatz betrachten Addison/Siebert/Wagner/Wei
(1998) den Einflull der Betriebsratsexistenz auf die Beschéftigungsverdnderung zwischen 1991
und 1994. Sie finden sowohl fiir alle Betriebe als auch die Untergruppe der Betriebe mit 21 bis

100 Beschéftigten einen insignifikant negativen Einfluf3.

Nur Kraft (1986) findet {iberraschenderweise einen (insignifikant) positiven Effekt der
Betriebsratsexistenz auf die Fluktuationsneigung (Eigenkiindigungen) der Beschéftigten.
Allerdings weisen Cable (1987) und Frick (1996 und 1997) auf erhebliche Defizite der Studie
von Kraft hin. So sind die nur 62 befragten Betriebe der Metallindustrie nicht représentativ
ausgewdhlt worden; die abhingige Variable ist eine Dummyvariable einer subjektiven
Einschitzung durch die Betriebsleitung, ob die Kiindigungsquote ,,hoch* oder ,niedrig® sei;
Partizipationsmdglichkeiten werden anhand eines willkiirlich anmutenden additiven Index
gemessen; auch der Einflu3 der Betriebsgrof3e auf die Fluktuation ist entgegen allen sonstigen

Untersuchungen und theoretischen Argumenten positiv.

% Siche auch Frick/Sadowski (1995).

7 Dieser kontra-intuitive Befund ist vermutlich damit zu erkliren, daB die Arbeitnehmervertretungen der
Einfiihrung von Uberstunden oftmals widersprechen und damit Neueinstellungen erforderlich machen® (Frick
1997, S. 259). AuBlerdem liegt der Beobachtungszeitraum in einer konjunkturellen Aufschwungphase.

% Siehe Brand/Carstensen/Gerlach/Klodt (1996a bzw. 1996b und 1998) fiir ndhere Informationen zum
Hannoveraner Firmenpanel.

’ Schnabel/Wagner (1999) replizieren dieses Ergebnis fiir die Personalabgangsrate unter Verwendung der 1. und 2.
Welle (1994 und 1995) des Hannoveraner Firmenpanels. Sie konnen auch zeigen, dafl der Anteil der langjahrig im
Betrieb Beschiftigten durch einen Betriebsrat signifikant (auf dem 1-Prozent-Niveau) ansteigt.
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Insgesamt 14Bt sich festhalten, dal die bisherigen Studien iiberwiegend mit den unter 1.
formulierten Erwartungen iibereinstimmen. Das abweichende Ergebnis von Kraft (1986) sollte
wegen der geringen Fallzahl, methodischer Mingel und der fehlenden Signifikanz nicht
tiberbewertet werden. Da ansonsten jedoch bislang nur zwei Datensitze ausgewertet wurden,
ist die Uberpriifung an einem dritten, unabhéingigen Datensatz in jedem Falle wiinschenswert.
Hinzu kommt, daf} die dargestellten Untersuchungen alle nur die reine Betriebsratsexistenz als
Dummyvariable einbeziechen konnten, wiahrend hier im folgenden zusitzlich die
Unterscheidungen von Betriebsratstypen und von Verdnderungen in der Betriebsratsexistenz

beriicksichtigt werden.

3. Verwendetes Datenmaterial

In dieser Untersuchung werden Daten des NIFA-Panels verwendet. Dieses Panel wurde an der
Ruhr-Universitdt Bochum mit Mitteln der Deutschen Forschungsgemeinschaft erhoben. Es ist
als Vollerhebung in allen Betriecben des deutschen Maschinenbaus angelegt.' Die
Beschrinkung auf nur eine Branche hat den Vorteil, die Beriicksichtigung besonderer
Brancheneffekte entbehrlich zu machen, wobei der Maschinenbau als eine Branche mit

vergleichsweise moderaten Fluktuationsraten anzusehen ist.

Die im NIFA-Panel enthaltenen Betriebe des deutschen Maschinenbaugewerbes hatten Anfang
1996 durchschnittlich 140 Beschiftigte. Davon waren im Schnitt 30 Beschéftigte (21 %) in der
Verwaltung titig. 64 Beschiftigte (46 %) arbeiteten durchschnittlich in der Fertigung.'' Im
folgenden wird nur noch der Bereich der Fertigung betrachtet, da allein fiir diesen néhere
Personalzugangs- und Personalabgangsdaten erhoben wurden. Fiir die Gesamtbeschéftigten-
zahl konnte dagegen bloB der Saldo aus Zu- und Abgéingen von einem Jahr zum nichsten

errechnet werden.

' Von 1991 bis 1996 lief die Erhebung in den alten Bundeslindern, von 1993 bis 1996 auch in den neuen. Fiir
weitere allgemeine Informationen zum NIFA-Panel siche die Beitrdge in Schmidt/Widmaier (1992) und Widmaier
(1996).

1 LHFertigung® wird im Fragebogen des NIFA-Panels definiert als der ,,Betriebsbereich, in dem Teile/Werkstiicke
hergestellt bzw. bearbeitet werden®.

2 Daneben liegen ordinale Daten von der qualitativen Einschétzung der Personalentwicklung der vorhergehenden
und kommenden drei Jahre vor. Zwar wurden entsprechende Daten in bezug auf die Ertragsentwicklung von
Dilger (1999) mangels besserer Ertragsindikatoren verwendet, doch ist hier durch die quantitativen Zu- und
Abgangszahlen im Fertigungsbereich die Datenlage erheblich giinstiger.
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Der Durchschnittsbetrieb hat im Laufe des Jahres 1995 fiinf Mitarbeiter fiir den
Fertigungsbereich neu eingestellt und gleichzeitig eine etwas hohere Zahl an Abgingen gehabt
(5,09 Zu- gegeniiber 5,57 Abgédngen). Bezogen auf die zum Jahresbeginn 1996 Beschiftigten
entspricht dies einer Zugangsquote von 8 % bei einer Abgangsquote von 9 % und einem

insgesamt negativen Fluktuationssaldo in der Grof3enordnung von knapp einem Prozent.

Was die unterschiedlichen Betriebsratstypen angeht, deren Einfluf3 auf die Personalfluktuation
hier erstmals untersucht wird, so wird im NIFA-Panel 1996 die folgende Frage an die
Betriebsleitung bzw. eine von ihr mit der Beantwortung beauftragte Person gestellt: ,,Wenn Sie
an grofBere technische und/oder organisatorische Verdnderungen in Ihrem Betrieb in den letzten
Jahren denken, wie wiirden Sie die Haltung des Betriebsrats dabei charakterisieren? Es wird
nicht allgemein nach dem Verhéltnis von der Betriebsleitung zum Betriebsrat gefragt und auch
nicht nach der Betriebsratshaltung zu speziell personalpolitischen Mallnahmen, doch die

Antwort diirfte als pars pro toto stehen.

Eine der folgenden fiinf Antwortmdglichkeiten ist im Fragebogen anzukreuzen: 1. ,Die
meisten technischen oder organisatorischen Verdnderungen miissen gegen den Betriebsrat
durchgesetzt werden.”“ 2. ,Manchmal ist es schwierig, dem Betriebsrat die gemeinsamen
Betriebs- und Belegschaftsinteressen zu vermitteln.” 3. ,,Technische oder organisatorische
Verdnderungen werden vom Betriebsrat uneingeschrinkt unterstiitzt.“ 4. ,,Der Betriebsrat
betrachtet technische oder organisatorische Verdnderungen nicht als sein Aufgabenfeld und
beteiligt sich nicht.” 5. ,,Der Betriebsrat wird an solchen Verdnderungen nicht beteiligt. Im
folgenden sollen diese fiinf Kurzbezeichnungen fiir das durch die jeweilige Antwort
charakterisierte Verhiltnis zum Betriebsrat verwendet werden: 1. ,gegeneinander®, 2.

»schwierig®, 3. ,,miteinander®, 4. ,beteiligt sich nicht, 5. ,,wird nicht beteiligt*.

Eine eindeutige Zuordnung dieser fiinf Kategorien zu den sechs Betriebsratstypen geméal
Kotthoff (1994) scheint nicht moglich zu sein. Allerdings ist es plausibel, dal unabhingig von
der konkret verwandten Typologie Betriebsrite nicht immer die gleiche Wirkung haben,
sondern diese von ihrem Verhalten und Verhéltnis gegeniiber der Betriebsleitung abhéngt. Ein
aktiv kooperierender Betriebsrat diirfte andere Wirkungen entfalten als ein stets in

Konfrontationsstellung sich befindender, der wiederum anders wirkt als ein vollig passiver
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Betriebsrat. Unterschiedliche Ertragswirkungen der verschiedenen Betriebsratstypen werden
von Dilger (1999) nachgewiesen, hier soll es um die Wirkungen auf die Personalfluktuation

gehen.

Leider wird im NIFA-Panel die zur Typenbildung notige Frage nach der Einschitzung der
Betriebsratshaltung nur im Jahr 1996 gestellt, so daB3 der Panelcharakter nicht weiter ausgenutzt
werden kann. Die Verkniipfung dieser Variable mit Daten aus anderen Erhebungswellen ist
zwar moglich, fiihrt jedoch zu hohen Verlusten bei den Fallzahlen und erlaubt ohnehin keine
Betrachtung von Verdnderungen des Betriebsratsverhéltnisses im Zeitablauf, so dal} sie hier

unterbleiben soll.

Eine solche Verkniipfung erfolgt nur bei der neben den Betriebsratstypen hier zusétzlich
untersuchten Frage nach dem Einflul3 eines Wechsels in der Betriebsratsexistenz. Sowohl 1994
als auch 1996 wurde im Rahmen des NIFA-Panels gefragt, ob in dem Betrieb ein Betriebsrat
existiert. Durch Verkniipfung dieser beiden Wellen 14Bt sich eine vierfache Unterscheidung
treffen: Betriebe stets ohne Betriebsrat, die hier als Referenzgrofle verwendet werden; Betriebe,
die 1994 einen Betriebsrat hatten, 1996 jedoch nicht mehr; Betriebe, in denen von 1994 zu
1996 ein Betriebsrat neu gegriindet wurde; schlieBlich Betriebe mit einem Betriebsrat 1994 und
1996. Die beiden Klassen mit Betriebsratswechsel sind zwar nur schwach besetzt, trotzdem

lassen sich Vorhersagen formulieren und empirisch testen.

4. Regressionsmodelle zum Betriebsratseinflull auf die Personalfluktuation

Im folgenden werden die Ergebnisse der Schitzung von Regressionsmodelle prasentiert, um
den Einflu von Betriebsrdten auf die Personalfluktuation bei Kontrolle anderer wichtiger
EinfluBgrofen bestimmen zu kénnen. Das Vorgehen entspricht im wesentlichen dem von
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b). Hier wie dort werden als abhéngige Variable
Male fiir die Einstellungen, Abgédnge und die Gesamtfluktuation als Summe dieser beiden
GroBen betrachtet. Konkret wird die abhéngige Variable definiert als In[Dichte/(1-Dichte)],

wobei die Dichte den Quotient aus der Zahl der Einstellungen, Abginge bzw. Summe daraus
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im Fertigungsbereich und der Gesamtzahl der in diesem Bereich Beschiftigten bezeichnet."
AuBerdem erfolgt zu der Zahl der Einstellungen, Abginge und ihrer Summe jeweils die
Addition mit dem Wert 1, da viele Betriebe keine Fluktuation aufweisen.'* Wo jedoch
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) wie auch Frick (1996 und 1997)" die
Betriebsratsexistenz nur als Dummyvariable beriicksichtigen konnen, werden hier zusétzliche
Schétzungen présentiert, zum einen mit den verschiedenen Auspriagungen des Betriebsratstyps,
zum anderen unter Beriicksichtigung einer Anderung der Betriebsratsexistenz zwischen 1994

und 1996.

Neben der bzw. den Betriebsratsvariablen wurden die folgenden unabhéngigen Variablen mit
der angefiihrten Erwartung in die Regressionsgleichungen aufgenommen. Die Anzahl der
Fertigungsmitarbeiter sollte ,,allein schon wegen der Konstruktion der drei abhédngigen
Variablen mit diesen in einem negativen Zusammenhang stehen“.'® Das Quadrat dieser Zahl
soll nichtlineare Effekte beriicksichtigen und diirfte wegen einer vermutlich konvexen
Beziehungen zwischen Mitarbeiterzahl und Fluktuation einen positiven Einflu3 besitzen. Beim
Anteil der Facharbeiter an den Beschiftigten im Fertigungsbereich ist wegen ihres spezifischen
Humankapitals und einer wirksameren Interessendurchsetzung von einer negativen Wirkung
auf alle drei Fluktuationsmafle auszugehen. Wenn man annimmt, da3 die Biirokratie auf Kosten
anderer Betriebsbereiche zu wachsen bestrebt ist, diirfte ein hoherer Anteil an
Verwaltungsmitarbeitern an der Gesamtbelegschaft zu mehr Abgingen und weniger Zugéngen
im Fertigungsbereich fiihren. Der Umsatz pro Kopf (der Gesamtbelegschaft, hier logarithmiert)
erlaubt Riickschliisse auf den nicht erfragten Kapitalbestand; eine im Vergleich zum

Kapitalstock kleine Belegschaft wird vermutlich vergleichsweise stiarker schwanken als eine

1 Vgl. Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69, die sich jedoch nicht mit dem Fertigungsbereich, sondern den
entsprechenden Quoten fiir die Betriebe insgesamt befassen. Aulerdem steht bei ihnen die Beschéftigtenzahl des
Vorjahres im Nenner, so da die relative Anderung zum Vorjahresniveau erfaft wird. Davon wird hier abgesehen,
da dies die Einbeziehung der Vorjahreswelle erfordert, was zu erheblichen Verlusten bei der Fallzahl fiihrt, und
zum Teil Inkonsistenzen im Antwortverhalten verschiedener Jahre bestehen.

14 Vgl. Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69, gemél denen auch Frick (1996 und 1997) so vorgeht, ohne auf
diese Addition hinzuweisen. Hier scheinen zwei zusétzliche Hinweise angebracht: Erstens kann auch die so
konstruierte Formel zu fehlenden Werten fithren, wenn ndmlich die Verdnderung groBer als der Bestand ist. Dies
ist tatséchlich so bei einigen Féllen des NIFA-Panels, auf die aber als AusreiSer vielleicht verzichtet werden kann.
Zweitens sind die Schitzergebnisse alles andere als unabhéngig von der Konstruktion der abhéngigen Variable.
Hier wird diese komplexe Konstruktion vor allem deshalb gewihlt, um die Vergleichbarkeit mit den Ergebnissen
von Frick und Addison/Schnabel/Wagner zu gewéhrleisten, doch alternative Schiatzmodelle bleiben zu iiberpriifen.
'* Frick betrachtet im iibrigen wie unter 2. ausgefiihrt nicht Personalabginge, -zugénge und deren Summe, sondern
Entlassungen und Eigenkiindigungen.

'® Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69.
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grofle, so dal von einem positiven Einfluf auf alle drei Fluktuationsmalle auszugehen ist. Bei
Mehrbetriebsunternehmen sprechen Reputationsgriinde dafiir, da3 es zu weniger Entlassungen
kommt, weil diese nicht nur in dem betreffenden Betrieb, sondern auch in den weiteren
Betrieben desselben Unternehmens demotivierend auf die Beschéftigten wirken konnten.
Allerdings wiirden zwischenbetriebliche Versetzungen innerhalb desselben Unternehmens die
hier betrachteten Abginge aus dem Fertigungsbereich erhohen, so daf3 sich insgesamt wie auch
fiir die Einstellungen keine eindeutige Vorhersage treffen ldt. Die Dummyvariable fiir die
Existenz organisatorischer Verdnderungen (wie auch im folgenden im Gesamtbetrieb, nicht nur
dem Fertigungsbereich) diirfte ebenfalls Verdnderungen im Personalbestand anzeigen. Die
Existenz von Arbeitsgruppen spricht fiir betriebsspezifisches Organisationskapital und damit
geringere Personalverdnderungen. Die Anwendung von Arbeitszeitmodellen deutet einerseits
auch auf Organisationskapital hin, andererseits genauso auf grofere Flexibilitit im
Personalbereich, so dal der Nettoeffekt sich nicht vorherbestimmen  1af3t.
QualifizierungsmaBBnahmen verstirken auf der einen Seite das betriebsspezifische
Humankapital der Beschéftigten, wodurch die Fluktuation sinken diirfte, sie konnen auf der
anderen Seite aber auch einen aktuellen Mangel an qualifizierten Mitarbeitern anzeigen, so dal3
Mitarbeitern leichter entlassen werden konnen und neue eingestellt werden miissen.
Produktinnovationen sind ein Indikator fiir eine qualifizierte Belegschaft, so dal es zu
geringerem Ausscheiden und gegebenenfalls mehr Neueinstellungen kommen sollte. Das trifft
ebenso auf den iiberwiegenden oder ausschlieBlichen Einsatz von computergestiitzten
Maschinen zutrifft. Eine hohe Maschinenauslastung (in Prozent) erschwert das Ausscheiden
qualifizierten Personals, ruft aber fiir sich genommen keinen Einstellungsbedarf hervor. Anders
verhélt es sich mit der Personalauslastung (in Prozent), die bei hohen Werten Einstellungen
erfordert und das Ausscheiden reduziert. Ebenso sollte eine mindestens befriedigende

Ertragsanlage wirken.

Fiir die hier im Mittelpunkt der Betrachtung stehenden Betriebsratsvariablen lassen sich die
folgenden Vorhersagen formulieren. Die reine Betriebsratsexistenz sollte gemél den
vorgetragenen Theorieansdtzen alle Fluktuationsmalle negativ beeinflussen, also die Zahl der
Abginge wie die Zahl der Zugdnge als auch die Summe daraus verringern. Bei einer
differenzierten Betrachtung nach Betriebsratstypen sollte dies ebenfalls gelten, jedoch in der
folgenden Abstufung: Ein Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung diirfte am stirksten
fiir eine stabile Belegschaft sorgen. Es folgt ein schwieriges Verhéltnis von Betriebsrat und
Betriebsleitung, gefolgt vom Gegeneinander. Wenn sich der Betriebsrat nicht beteiligt oder
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nicht beteiligt wird, diirfte der Effekt am geringsten ausfallen, da dann die Existenz eines
Betriebsrates kaum einen Unterschied zu seiner Nichtexistenz macht. Was schlielich
Anderungen in der Betriebsratsexistenz angeht, so ist nur bei einem durchgingig 1994 und
1996 ohne eine solche Anderung existierenden Betriebsrat von einer klaren Reduktion der Zu-
und Abgénge auszugehen. Wo Betriebsrite neu entstanden sind, ist, auch im Hinblick auf die
Ergebnisse von Dilger (1999), von einer insgesamt positiven Beschéftigungsentwicklung
auszugehen, also von geringeren Abgidngen bei hoheren Zugangszahlen, wéhrend bei

weggefallenem Betriebsrat das Umgekehrte zu vermuten ist.

In Tabelle 1 finden sich die Ergebnisse der Regressionsschitzungen zu den im
Fertigungsbereich 1995 Ausgeschiedenen. Die theoretisch fundierten Vorhersagen beziiglich
der Betriebsratsvariablen werden vollstindig bestétigt. Die reine Betriebsratsexistenz ist in
Ubereinstimmung mit den bisherigen empirischen Untersuchen signifikant negativ auf einem
Signifikanzniveau von 1 Prozent. Die Dummyvariablen fiir die verschiedenen Betriebsratstypen
sind ebenfalls alle negativ, diejenige fiir ein Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung
auf dem 1-Prozent-Niveau, die fiir ein schwieriges Verhdltnis auf dem 10-Prozent-Niveau,
wéhrend die iibrigen drei insignifikant sind. Dies bedeutet, dal der Betriebsratstyp gemal3 der
Vorhersage nicht unwichtig ist, sondern die Senkung der Abgangsquote von der Wirksamkeit
der Betriebsratsarbeit abhéngt. Ein gutes Verhéltnis ist fiir die Beschiftigungsstabilitidt im
gemeinsamen Interesse der Beschéftigten und der Arbeitgeber am besten. Ein schwieriges, aber
immer noch konstruktives Verhiltnis ist besser als ein reiner Antagonismus oder das Fehlen
jedes Verhiltnisses. Im dritten Regressionsmodell zeigt sich, daB ein stets vorhandener
Betriebsrat die Ausscheidungsquote signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau senkt. Wenn ein
neuer Betriebsrat eingerichtet wurde, kommt es zu einer insignifikanten Senkung, bei Wegfall
des Betriebsrats zu einer insignifikanten Erhohung. Die {ibrigen Variablen haben im

wesentlichen das erwartete Vorzeichen.
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Tabelle 1: Fertigung Ausgeschiedene

Unabhingige Variablen Betriebsrat Betriebsratstypen Betriebsratswechsel
Betriebsrat -0,189%**
(0,062)
Betriebsrat gegeneinander -0,104
(0,200)
Betriebsrat schwierig -0,142%
(0,077)
Betriebsrat miteinander -0,315%**
(0,078)
Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,146
(0,171)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,010
(0,126)
nur 94 Betriebsrat 0,294
(0,295)
nur 96 Betriebsrat -0,163
(0,153)
94 und 96 Betriebsrat -0,171%*
(0,080)
Fertigungsmitarbeiter -0,003*** -0,003*** -0,004 %
(0,000) (0,000) (0,001)
Fertigungsmitarbeiter (quadriert) 0,000%** 0,000%** 0,000%**
(0,000) (0,000) (0,000)
Facharbeiteranteil Fertigung -0,007*** -0,006%*** -0,007%%*
(0,001) (0,001) (0,001)
Verwaltungsmitarbeiteranteil 0,005** 0,006** 0,006%*
(0,002) (0,002) (0,003)
Umsatz pro Kopf (logarithmiert) 0,837%4% 0,830%** 1,043%***
(0,304) (0,310) (0,381)
Mehrbetriebsunternehmen 0,005 0,024 0,031
(0,065) (0,066) (0,082)
Organisatorische Verdnderung 0,091 0,111* -0,012
(0,061) (0,062) (0,076)
Arbeitsgruppen -0,108* -0,108* -0,067
(0,059) (0,059) (0,074)
Arbeitszeitmodelle 0,034 0,030 0,073
(0,058) (0,059) (0,073)
Qualifizierungsmafinahmen 0,025 0,026 0,011
(0,059) (0,059) (0,075)
Produktinnovation -0,022 -0,028 -0,074
(0,061) (0,062) (0,075)
computergestiitzte Maschinen -0,050 -0,048 0,012
(0,036) (0,037) (0,043)
Maschinenauslastung -0,005%** -0,005%** -0,004*
(0,002) (0,002) (0,002)
Personalauslastung -0,009%** -0,009%** -0,009%*
(0,003) (0,003) (0,003)
Ertrag mindestens befriedigend -0,125%* -0,133%** -0,160%*
(0,057) (0,058) (0,071)
Konstante -0,458* -0,553%* -0,641%*
(0,256) (0,257) (0,325)
Zahl der giiltigen Fille 1294 1270 794
Adj. R? 0,144 0,145 0,155

OLS-Schétzungen; abhéngige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Ausgeschiedenen im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.
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Tabelle 2 umfafit die entsprechenden Ergebnisse fiir die Eingestellten im Fertigungsbereich.
Auch hier hat der Betriebsrat als solcher in Ubereinstimmung mit den bisherigen
Untersuchungen das erwartete negative Vorzeichen, signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau. Bei
Unterscheidung nach Betriebsratstypen haben hier alle Typenausprigungen ein signifikant
negatives Vorzeichen, bei einem Gegeneinander, einem schwierigen Verhéltnis oder einem
Miteinander auf dem 1-Prozent-Niveau, fiir den sich selbst nicht beteiligenden oder von der
Beteiligung ausgeschlossenen Betriebsrat auf dem 10-Prozent-Niveau. Betriebsratsexistenz
1994 und 1996 senkt die Einstellungsquote signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau.
Erwartungsgeméll flihrt ein Betriebsrat nur 1994 zu einer insignifikanten Senkung, ein
Betriebsrat nur 1996 zu einer insignifikanten Steigerung. Die iibrigen Variablen bewegen sich

im Rahmen des Erwarteten.

Tabelle 3 enthilt die Ergebnisse fiir die Gesamtfluktuation als Summe von Zu- und Abgéngen
im Fertigungsbereich. Der Betriebsrat als solcher besitzt hier wiederum in Ubereinstimmung
mit den bisherigen Untersuchungen und den aus der Theorie abgeleiteten Erwartungen einen
auf dem 1-Prozent-Niveau signifikant negativen EinfluB. Bei Unterscheidung nach
Betriebsratstypen tragen alle Typen ein negatives Vorzeichen. Fiir ein gutes und ein
schwieriges Verhiltnis ist dies signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ansonsten insignifikant.
Ein kontinuierlich bestehender Betriebsrat wirkt sich signifikant negativ auf dem 10-Prozent-
Niveau auf die Gesamtfluktuation im Fertigungsbereich aus. Ein Betriebsrat nur bei der
Befragung 1996 ist insignifikant fluktuationsreduzierend, ein Betriebsrat nur bei der Befragung
1994 dagegen insignifikant fluktuationserhohend. Die Vorzeichen der {ibrigen Variablen sind

den Erwartungen gemaB.

AbschlieBend sei noch kurz auf zwei weitere, hier nicht in Tabellen vorgestellte Modellansétze
hingewiesen. Erstens ist bei Aufnahme einer Dummyvariablen alte gegeniiber neuen
Bundesldandern, wonach 1994 gefragt wurde, der Einflu3 des Betriebsstandortes in den neuen
Léndern auf die Abginge, die Zuginge und die Gesamtfluktuation insignifikant positiv,
wihrend sich die sonstigen Schitzergebnisse nicht wesentlich veridndern.'” Zweitens wurden
entsprechend Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) alle Schitzungen noch einmal
repliziert fiir die Betriebe mit 21 bis 100 Beschiftigten, da von diesen Betrieben ungefdhr die

'" Diese Schitzungen wurden nur fiir die Modelle mit Betriebsratswechsel durchgefiihrt, in denen ohnehin eine
Verkniipfung mit der Welle von 1994 erfolgte.
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Tabelle 2: Fertigung Eingestellte

Unabhéngige Variablen Betriebsrat Betriebsratstypen Betriebsratswechsel
Betriebsrat -0,344%**
(0,065)
Betriebsrat gegeneinander -0,578%**
(0,209)
Betriebsrat schwierig -0,453% %%
(0,081)
Betriebsrat miteinander -0,428 %
(0,081)
Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,305*
(0,177)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,258*
(0,133)
nur 94 Betriebsrat -0,232
(0,304)
nur 96 Betriebsrat 0,045
(0,157)
94 und 96 Betriebsrat -0,408%**
(0,082)
Fertigungsmitarbeiter -0,005%** -0,004*** -0,004***
(0,000) (0,000) (0,001)
Fertigungsmitarbeiter (quadriert) 0,000%** 0,000%*x* 0,000%**
(0,000) (0,000) (0,000)
Facharbeiteranteil Fertigung -0,006*%** -0,006*%** -0,005%**
(0,001) (0,001) (0,001)
Verwaltungsmitarbeiteranteil -0,007*** -0,007%*%* -0,005*
(0,002) (0,002) (0,003)
Umsatz pro Kopf (logarithmiert) 0,419 0,353 0,603
(0,319) (0,324) (0,392)
Mehrbetriebsunternehmen -0,070 -0,041 -0,014
(0,068) (0,068) (0,864)
Organisatorische Verdnderung 0,005 0,014 -0,026
(0,064) (0,065) (0,078)
Arbeitsgruppen -0,145%* -0,140%* -0,121
(0,061) (0,062) (0,075)
Arbeitszeitmodelle -0,007 0,019 -0,000
(0,061) (0,062) (0,075)
QualifizierungsmafBnahmen 0,045 0,051 0,103
(0,062) (0,062) (0,077)
Produktinnovation 0,110* 0,129%** 0,146*
(0,064) (0,065) (0,077)
computergestiitzte Maschinen 0,009 0,010 -0,011
(0,038) (0,038) (0,045)
Maschinenauslastung -0,005%** -0,005%** -0,004**
(0,002) (0,002) (0,002)
Personalauslastung 0,013%** 0,013%%* 0,014%%*
(0,003) (0,000) (0,003)
Ertrag mindestens befriedigend 0,262%** 0,245%** 0,206%**
(0,060) (0,061) (0,073)
Konstante -2,274%** -2,304%** -2,598%**
(0,266) (0,267) (0,332)
Zahl der giiltigen Félle 1293 1269 797
Adj. R? 0,195 0,199 0,187

OLS-Schétzungen; abhéngige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Eingestellten im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.
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Tabelle 3: Fluktuation in der Fertigung

Unabhingige Variablen Betriebsrat Betriebsratstypen Betriebsratswechsel
Betriebsrat -0,213%**
(0,066)
Betriebsrat gegeneinander -0,118
(0,216)
Betriebsrat schwierig -0,218%***
(0,083)
Betriebsrat miteinander -0,295%**
(0,000)
Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,167
(0,185)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,002
(0,136)
nur 94 Betriebsrat 0,256
(0,312)
nur 96 Betriebsrat -0,029
(0,165)
94 und 96 Betriebsrat -0,144%
(0,085)
Fertigungsmitarbeiter -0,003*** -0,003*** -0,003 #*
(0,000) (0,000) (0,001)
Fertigungsmitarbeiter (quadriert) 0,000%** 0,000%** 0,000%**
(0,000) (0,000) (0,000)
Facharbeiteranteil Fertigung -0,006%** -0,006%*** -0,007%%*
(0,001) (0,000) (0,002)
Verwaltungsmitarbeiteranteil -0,002 -0,001 -0,001
(0,002) (0,003) (0,003)
Umsatz pro Kopf (logarithmiert) 0,549* 0,495 0,781%
(0,324) (0,332) (0,408)
Mehrbetriebsunternehmen -0,019 -0,002 0,033
(0,786) (0,070) (0,087)
Organisatorische Verdnderung 0,126* 0,137%* 0,092
(0,065) (0,067) (0,081)
Arbeitsgruppen -0,071 -0,066 -0,036
(0,063) (0,064) (0,078)
Arbeitszeitmodelle 0,018 0,031 0,032
(0,062) (0,063) (0,078)
Qualifizierungsmafinahmen 0,090 0,090 0,131*
(0,063) (0,064) (0,079)
Produktinnovation 0,071 0,076 0,033
(0,065) (0,066) (0,079)
computergestiitzte Maschinen -0,029 -0,028 -0,019
(0,039) (0,040) (0,047)
Maschinenauslastung -0,006%*** -0,005%** -0,005%*
(0,002) (0,002) (0,002)
Personalauslastung 0,003 0,003 0,002
(0,003) (0,003) (0,004)
Ertrag mindestens befriedigend 0,076 0,071 0,063
(0,061) (0,062) (0,078)
Konstante -0,909 -0,996%%** -1,065%%*
(0,275) (0,278) (0,347)
Zahl der giiltigen Fille 1262 1238 781
Adj. R’ 0,084 0,082 0,086

OLS-Schétzungen; abhéingige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Fluktuation im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.
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Halfte (hier 51,1 %) einen Betriebsrat hat und die andere Haélfte keinen. Wie bei
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) kommt es in diesem Subsample zu keinerlei
signifikanten Ergebnissen mehr. Dies mahnt zur Vorsicht bei der Interpretation der Ergebnisse,
da die vermuteten Betriebsratseffekte damit auch einen reinen BetriebsgroBeneffekt
widerspiegeln konnten. Doch weil die Betriebsratstypen im Gegensatz zur Betriebsratsexistenz
kaum als Indikator fiir die Beschiftigtenanzahl gesehen werden kénnen,' liegt folgende
Vermutung ndher: Bei bis zu hundert Beschéftigten sind die Rechte des Betriebsrates noch

nicht hinreichend grof3, um zu signifikanten Wirkungen auf die Personalfluktuation zu fiihren.

5. Zusammenfassung und Fazit

Aus verschiedenen Theorieansitzen heraus, wie der Humankapitaltheorie, Uberlegungen zur
Senioritidtsentlohnung, dem Exit-Voice-Ansatz oder wegen des Arbeitsplatzerhaltungs-
interesses der den Betriebsrat wihlenden Beschiftigten, 146t sich ableiten, dall Betriebsrite zu
einer Verringerung der Personalfluktuation, insbesondere der Personalabgénge, aber auch der
Personalzugénge, beitragen sollten. Bisherige empirische Studien, die sich vor allem auf zwei
relativ umfangreiche Datensdtze stiitzen, haben diese Vorhersagen bei Verwendung einer
Dummyvariable fiir die Betriebsratsexistenz im wesentlichen bestitigt. Diese Untersuchung
bestdtigt die bisherigen Ergebnisse mit Daten des deutschen Maschinenbaus aus einer dritten,
groflen und unabhédngigen Erhebung. Sie geht aber iiber die bisherigen Untersuchungen hinaus,
indem zusitzlich die Wirkungen unterschiedlicher Betriebsratstypen und eines Wechsels in der
Betriebsratsexistenz einbezogen werden. Auch dabei konnen die erwarteten Effekte
nachgewiesen werden. Konstruktive Betriebsratsarbeit hat einen wirksameren Einflul3 als
antagonistische oder solche ohne Bezug zur Betriebsleitung. Dal} insbesondere ein Miteinander
von Betriebsrat und Betriebsleitung die Personalfluktuation senkt, zeigt, daB8 solch eine

Senkung von beiden Seiten begrii3t und verwirklicht wird.

'8 Ein ?*-Test fiir die Verkniipfung von BetriebsgroBenklassen mit den Betriebsratstypen zeigt eine signifikante
Abhingigkeit, deren Grund sich jedoch exakt angeben 146t: Betriebe mit Betriebsrat unter 100 Beschéftigten haben
deutlich (zwischen 10 und 30 Prozentpunkten) seltener den schwierigen Betriebsratstyp als solche in hoheren
Betriebsgroflenklassen und dafiir entsprechend haufiger den nicht beteiligt werdenden Typ. Bei Zusammenfassung
der beiden Betriebsratstypen ergibt sich keinerlei Groenabhingigkeit mehr. Es ist zu vermuten, daf} kleinere
Betriebe dem Betriebsrat die Beteiligung leichter verweigern konnen als groBere, in denen sich dann nach
Etablierung eines Wirtschaftsausschusses (ab 101 Beschiftigten) ein schwieriges Verhéltnis ergibt.

19



Literatur

Addison, John T./Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (1998a): ,,Betriebsrite in der deutschen
Industrie: Verbreitung, Bestimmungsgriinde und Effekte*, in: Gerlach, Knut/Hiibler,
Olaf/Meyer, Wolfgang (Hg.): ,,Okonomische Analysen betrieblicher Strukturen und
Entwicklungen: Das Hannoveraner Firmenpanel*, Frankfurt a. M., New York, S. 59-87.

Addison, John T./Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (1998b): ,,Works Councils in Germany:
Their Effects on Firm Performance®, Arbeitsbericht, Liineburg.

Addison, John T./Siebert, W. Stanley/Wagner, Joachim/Wei, Xiangdong (1998): ,,Worker
Participation and Firm Performance: Evidence from Germany and Britain®, Arbeitsbericht,
Liineburg.

Backes-Gellner, Uschi/Frick, Bernd/Sadowski, Dieter (1997): ,,Codetermination and Personnel
Policies of German Firms: The Influence of Works Councils on Turnover and Further
Training®, International Journal of Human Resource Management 8, S. 328-347.

Becker, Gary S. (1962): ,,Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis“, Journal of
Political Economy 70, No. 5, Teil 2, S. 9-49.

Becker, Gary S. (1964): ,,Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with Special
Reference to Education®, New York.

Brand, Ruth/Carstensen, Vivian/Gerlach, Knut/Klodt, Thomas (1996a): ,,Das Hannoveraner
Firmenpanel®, Diskussionspapier, Hannover.

Brand, Ruth/Carstensen, Vivian/Gerlach, Knut/Klodt, Thomas (1996b): ,,The Hannover Panel®,
Diskussionspapier, Hannover.

Brand, Ruth/Carstensen, Vivian/Gerlach, Knut/Klodt, Thomas (1998): ,,Das Hannoveraner
Firmenpanel: Eine Betriebsbefragung im Verarbeitenden Gewerbe Niedersachsens®, in:
Gerlach, Knut/Hiibler, Olaf/Meyer, Wolfgang (Hg.): ,,Okonomische Analysen betrieblicher
Strukturen und Entwicklungen: Das Hannoveraner Firmenpanel®, Frankfurt a. M., New
York, S. 16-29.

Biichtemann, Christoph/Ho6land, Armin (1989): , Befristete Arbeitsverhéltnisse nach dem
Beschéftigungsforderungsgesetz (BeschFG)*, Bonn.

Cable, John R. (1987): ,,Some Tests of Employee Participation Indices®, in: Jones, Derek
C./Svejnar, Jan (Hg.): ,,Advances in the Economic Analysis of Participatory and Labour-
Managed Firms®, Band 2, S. 79-90.

Dilger, Alexander (1999): ,Ertrige bei differenzierter Betriebsratsbetrachtung: Erste

Ergebnisse einer Untersuchung des NIFA-Panels, in: Bellmann, Lutz/Kohaut,

20



Susanne/Lahner, Manfred (Hg.): ,,Zur Entwicklung von Lohn und Beschéftigung auf der
Basis von Betriebs- und Unternehmensdaten®, Niirnberg, S. 55-75.

Frick, Bernd (1996): ,,Co-determination and Personnel Turnover: The German Experience®,
Labour - Review of Labour Economics and Industrial Relations 10, S. 407-430.

Frick, Bernd (1997): ,,Mitbestimmung und Personalfluktuation: Zur Wirtschaftlichkeit der
bundesdeutschen Betriebsverfassung im internationalen Vergleich, Miinchen, Mering.

Frick, Bernd/Sadowski, Dieter (1995): ,,Works Councils, Unions, and Firm Performance: The
Impact of Workers’ Participation in Germany“, in: Buttler, Friedrich/Franz,
Wolfgang/Schettkat, Ronald/Soskice, David (Hg.): ,,Institutional Frameworks and Labor
Market Performance: Comparative Views on the U.S. and German Economies®, London,
New York, S. 46-81.

Hirschman, Albert O. (1970): ,Exit, Voice, and Loyality, Cambridge, MA; deutsche
Ubersetzung von Leonhard Walentik: ,,Abwanderung und Widerspruch: Reaktionen auf
Leistungsabfall bei Unternehmen, Organisationen und Staaten®, Tiibingen 1974.

Kotthoff, Hermann (1981): ,,Betriebsrite und betriebliche Herrschaft: Eine Typologie von
Partizipationsmustern im Industriebetrieb®, Frankfurt a. M, New York.

Kotthoff, Hermann (1994): ,Betriebsrdite und Biirgerstatus: Wandel und Kontinuitit
betrieblicher Mitbestimmung*, Miinchen, Mering.

Kraft, Kornelius (1986): ,,Exit and Voice in the Labor Market: An Empirical Study of Quits®,
Zeitschrift fiir die gesamte Staatswissenschaft 142, S. 697-715.

Lazear, Edward P. (1979): ,,Why is there Mandatory Retirement?*, Journal of Political
Economy 87, S. 1261-1284.

Lazear, Edward P. (1981): ,,Agency, Earnings Profiles, Productivity, and Hours Restrictions*,
American Economic Review 71, S. 606-620.

Niedenhoff, Horst-Udo (1995): ,Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland®,
10. Auflage, KdIn.

O1, Walter Y. (1962): ,,Labor as a Quasi-fixed Factor”, Journal of Political Economy 70,
S. 538-555.

Schmidt, Joset/Widmaier, Ulrich (Hg.) (1992): ,,Flexible Arbeitssysteme im Maschinenbau:
Ergebnisse aus dem Betriebspanel des Sonderforschungsbereichs 187, Opladen.

Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (1999): ,Betriebliche Altersversorgung: Verbreitung,
Bestimmungsgriinde und Auswirkungen auf die Personalfluktuation®, Arbeitsbericht,

Liineburg.

21



Stege, Dieter/Weinspach, Friedrich K. (1994): , Betriebsverfassungsgesetz: Handkommentar
fiir die betriebliche Praxis®, 7. Auflage, Koln.

Widmaier, Ulrich (Hg.) (1996): ,,Betriebliche Rationalisierung und 6konomische Rationalitit:
Optionen und Determinanten von Differenzierungsprozessen im deutschen Maschinenbau®,

Opladen.

22



Ernst-Moritz-Arndt-Universitiat Greifswald
Rechts- und Staatswissenschaftliche Fakultit

Wirtschaftswissenschaftliche Diskussionspapiere

Bisher erschienen:

1/97

2/97

3/97

4/97

1/98

2/98

3/98

4/98

5/98

6/98

7/98

8/98

9/98

10/98

11/98

Ole Janssen/Carsten Lange: "Subventionierung elektronischer Geldborsen durch
staatliche Geldschopfungsgewinne"

Bernd Frick: "Kollektivgutproblematik und externe Effekte im professionellen
Team-Sport: 'Spannungsgrad' und Zuschauerentwicklung im bezahlten Ful3-
ball"

Frauke Wilhelm: "Produktionsfunktionen im professionellen Mannschaftssport: Das
Beispiel Basketball-Bundesliga"

Alexander Dilger: "Ertragswirkungen von Betriebsrédten: Eine Untersuchung mit Hilfe
des NIFA-Panels"

Volker Ulrich: "Das Gesundheitswesen an der Schwelle zum Jahr 2000"

Udo Schneider: "Der Arzt als Agent des Patienten: Eine Anwendung der Principal-
Agent-Theorie auf die Arzt-Patient-Beziehung"

Volker Ulrich/Manfred Erbsland: "Short-run Dynamics and Long-run
Effects of Demographic Change on Public Debt and the Budget"

Alexander Dilger: "Eine 6konomische Argumentation gegen Studiengebiihren"

Lucas Bretschger: "Nachhaltige Entwicklung der Weltwirtschaft: Ein Nord-Siid-
Ansatz"

Bernd Frick: "Personal-Controlling und Unternehmenserfolg: Theoretische Uber-
legungen und empirische Befunde aus dem professionellen Team-Sport"

Xenia Matschke: "On the Import Quotas on a Quantity-Fixing Cartel in a Two-
Country-Setting"

Tobias Rehbock: "Die Auswirkung der Kreditrationierung auf die Finanzierungs-
struktur der Unternehmen"

Ole Janssen/Armin Rohde: "Einfluf} elektronischer Geldborsen auf den Zusammen-

hang zwischen Umlaufsgeschwindigkeit des Geldes, Geldmenge und Preis-
niveau"

Stefan Degenhardt: "The Social Costs of Climate Change: A Critical Examination"

Ulrich Hampicke: "Remunerating Conservation: The Faustmann-Hartmann Approach
and its Limits"

23



12/98

13/98

14/98

15/98

1/99

2/99

3/99

4/99

5/99

Lucas Bretschger: "Dynamik der realwirtschaftlichen Integration am Beispiel der EU-
Osterweiterung"

Heiko Burchert: "Okonomische Evaluation von Telematik-Anwendungen im
Gesundheitswesen und Schlu3folgerungen fiir ihre Implementierung"

Alexander Dilger: "The Absent-Minded Prisoner"
Rainer Leisten: "Sequencing CONWIP flow-shops: Analysis and heuristics"

Friedrich Breyer/Volker Ulrich: "Gesundheitsausgaben, Alter und medizinischer
Fortschritt: Eine 6konomische Analyse"

Alexander Dilger/Bernd Frick/Gerhard Speckbacher: "Mitbestimmung als zentrale
Frage der Corporate Governance"

Paul Marschall: "Lebensstilwandel in Ostdeutschland: Ansatzpunkte fiir
gesundheitsokonomische Analysen"

Lucas Bretschger: "On the Predictability of Knowledge Formation: The Tortuous Link
between Regional Specialisation and Development"

Alexander Dilger: "Betriebsratstypen und Personalfluktuation: Eine empirische
Untersuchung mit Daten des NIFA-Panels"

24



