Die Fachhochschule fir Oekono-
mie und Management (FOM) in
Hamburg fuhrte im Oktober
2008 eine Studie zu Kapitalbetei-
ligungen von Mitarbeitern an ih-
ren Unternehmen durch. Neben
der Verbreitung von Kapitalbetei-
ligungen wurde auch untersucht,
welche Auswirkungen die Befrag-
ten dem Instrument zuschreiben

und wie die zukunftig als Alter-
nativen zur Direktinvestition ge-
planten Branchenfonds einge-

schatzt werden. Insgesamt legt
die Untersuchung den Schluss
nahe, dass Kapitalbeteiligungen
sowohl aus Unternehmens- als
auch aus Arbeitnehmersicht eine
interessante Gestaltungsmog-
lichkeit der Vergutung darstellen,
die mehr Beachtung verdient.

Kapitalbeteiligung am Arbeitgeber

Aktuelle Zahlen zur Verbreitung

Die Beteiligung von Mitarbeitern am wirt-
schaftlichen Erfolg ihres Arbeitgebers hat
in Deutschland eine lange Tradition. In
der Regel wird in diesem Zusammenhang
zwischen Gewinn- beziehungsweise Er-
gebnisbeteiligungen auf der einen und
Kapitalbeteiligungen auf der anderen Sei-
te unterschieden. Im Rahmen unserer
Studie wurden ausschlieBlich Kapitalbe-
teiligungen — auch als Investivlohn be-
zeichnet — untersucht. Bei diesen Instru-
menten der Mitarbeiterbeteiligung steht
die langfristige Teilhabe am Unterneh-
menserfolg im Vordergrund.

Ziel dieser Untersuchung war es, In-
formationen tber die Verbreitung un-
terschiedlicher Varianten der Kapitalbe-
teiligung zu gewinnen. Dariiber hinaus
sollte analysiert werden, wie die Mitar-
beiter unterschiedliche Aspekte des In-
vestivlohns beurteilen. Auch sollten die
geplanten zusatzlichen Férdermalnah-
men durch die Untersuchungsteilneh-
mer eingeschatzt werden.

Aktueller Hintergrund fiir die Unter-
suchung ist die zum 1. April 2009 vom
Bundestag beschlossene Anhebung der
staatlichen Forderung fiir die finanziel-
le Mitarbeiterbeteiligung. Die Daten der
Studie wurden mittels Onlinebefragung
im Oktober 2008 unter 457 Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern erhoben.
Hierzu wurden in verschiedenen Foren
im Internet Hinweise mit einem Link zum
Onlinefragebogen hinterlegt.

Vor- und Nachteile

Kapitalbeteiligungen (hdufig auch als fi-
nanzielle Mitarbeiterbeteiligungen be-
zeichnet) haben insbesondere aus mik-
rodkonomischer Perspektive bedeuten-
de Funktionen. Vorteile werden speziell
in der effizienzférdernden Ausgestaltung

der Leistungsanreize gesehen, die eine
Produktivitatssteigerung zur Folge haben
soll. Dieser Effekt wird in der Theorie he-
rausgestellt, obwohl Kapitalbeteiligungen
aufgrund ihrer zeitlich verzogerten Aus-
wirkung in der Praxis eher eine mittelba-
re Erfolgsbeteiligung darstellen. Als nach-
teilig wird erachtet, dass eine Kapitalbe-
teiligung am Arbeitgeber fiir Arbeitneh-
mer zu einer Kumulierung von Arbeits-
platz- und Vermdgensrisiko fhrt.

Diese theoretisch abgeleiteten Vor-
und Nachteile konnten in nationalen und
internationalen empirischen Untersu-
chungen lberwiegend belegt werden.
So zeigt etwa eine Studie mit Daten aus
Deutschland (Méller 2000), dass Betrie-
be mit Gewinnbeteiligungen eine erh6h-
te Produktivitdt aufweisen. Ein umfas-
senderer Uberblick zu den empirisch er-
hobenen Auswirkungen von Mitarbei-
terbeteiligungen findet sich etwa bei
Schnabel (2004).

Die Verbreitung der Kapitalbeteiligung
von Mitarbeitern an ihren Unternehmen
wurde in einer Reihe von nationalen Er-
hebungen’, aber auch im Rahmen inter-
nationaler Vergleiche mehrerer EU Lan-
der? untersucht. Die zur Verfiigung ste-
henden deutschen Daten beziehen sich
hauptséchlich auf das Betriebspanel des
Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB), das in den Jahren 2001 und
2005 explizit die Verbreitung von Ge-
winn- und Kapitalbeteiligungen der Mit-
arbeiter an ihren Arbeitgebern untersuch-
te. Obwohl wie oben beschrieben sowohl
theoretische Konzepte als auch prakti-
sche Anwendungen bereits seit Langem
bekannt sind, konnte sich die Kapitalbe-
teiligung der Mitarbeiter an ihren Unter-
nehmen bisher in Deutschland nicht fla-
chendeckend durchsetzen. Laut I1AB-Be-
triebspanel nutzten sowohl 2001 als auch
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und Bewertung in der Praxis

2005 jeweils nur etwa drei Prozent der befragten
Arbeitnehmer Kapitalbeteiligungsmodelle.

Im internationalen Vergleich liegen die fur
Deutschland erhobenen Verbreitungswerte un-
ter den Werten anderer Ldnder. Obwohl sich die
in mehreren Studien fiir Deutschland erhobenen
Werte aufgrund verschiedener Erhebungsmetho-
dik und abweichender Stichproben unterschei-
den, stimmt die Tendenz tberein: Die Beteiligung
der Mitarbeiter an ihren Unternehmen wird in
Deutschland nur etwa halb so haufig eingesetzt
wie im europdischen Mittel.

Die Stichprobe

Zundchst ist anzumerken, dass es sich bei der vor-
liegenden Studie nicht um eine représentative
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Untersuchung der Erwerbsbevdlkerung in Deutsch-
land, sondern um eine Selbstselektion freiwilliger Teil-
nehmer handelt. In dieser Untersuchung waren die
soziodemografischen Faktoren die entscheidenden
Variablen, anhand derer Unterschiede zwischen den
einzelnen Teilgruppen herausgestellt werden sollten.

Die Teilnehmer der Studie sind zu 67 Prozent
mannlich und zu knapp 31 Prozent weiblich.? Ver-
glichen mit der Gesamtbevdlkerung der Bundesre-
publik (49 % maénnlich und 51 % weiblich?) sind
Ménner somit deutlich Uberrepréasentiert.

Die Untersuchungsteilnehmer sind vergleichswei-
se jung: Knapp 40 Prozent der Teilnehmer sind jin-
ger als 25, etwa 35 Prozent liegen im Altersbereich
25 bis 30 Jahre. Nur circa zwei Prozent der Befrag-
ten sind é&lter als 45 Jahre. Das Statistische Bundes-
amt weist als Referenzwerte fir die Gesamtbevolke-

Wissenschaft und
Forschung sowie
offentliche Verwal-
tung weisen die ge-
ringsten Quoten bei
der Verbreitung von
Kapitalbeteiligung
auf. Foto: Arbeiten
im Reinraum im
Forschungszentrum
DESY in Hamburg.
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rung flr die 15- bis 25-Jahrigen circa zwolf Prozent der
Bevolkerung, fur die 25- bis 45-Jéhrigen circa 28 Pro-
zent und flr die Altersgruppe 45 bis 65 circa 27 Pro-
zent aus.® Die Ubersicht 1 nennt die Branchen, denen
die Untersuchungsteilnehmer zuzuordnen sind.

Wenig Wissen iiber Kapitalbeteiligungen

Als Erstes wurde untersucht, wie intensiv sich die Be-
fragungsteilnehmer bisher mit dem Thema Kapitalbe-
teiligung auseinandergesetzt haben. Fast 77 Prozent
der Befragten geben an, sich bisher eher oberflachlich
oder gar nicht mit diesem Themenfeld beschaftigt zu
haben. Ahnliches zeigt sich bei der Frage, wie umfas-
send sie sich Uber Kapitalbeteiligungen informiert fiih-
len. So geben 79 Prozent an, sich eher oberflachlich
oder gar nicht informiert zu fiihlen.

Sowohl fir die Beschaftigung mit dem Thema als
auch fur die Informiertheit zeigt sich, dass Personen,
die an Kapitalbeteiligungsprogrammen partizipieren,
hohere Werte aufweisen als Personen ohne Kapital-
beteiligung (Signifikanzniveau 1 %). Auch das Ge-
schlecht stellt einen Indikator fiir die Auseinanderset-
zung und die Informiertheit dar. Fir beide Kategorien
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Unter den befrag-
ten Beschiftigten,
denen bisher kei-
ne Maoglichkeiten
der Kapitalbeteili-
gung offenstehen,
ist der Wunsch
nach einer Teil-
nahme deutlich
ausgepragt.

Foto: Heizkraft-
werk Tiefstack in
Hamburg.

weisen weibliche Befragte hohere Werte auf als
ménnliche Befragte (Signifikanzniveau 5 %).
Hinsichtlich der Informiertheit Giber Kapitalbe-
teiligungen zeigt sich ein Zusammenhang mit der
Existenz eines Betriebsrates im Unternehmen. Ar-
beitnehmer in Unterneh-
men mit Betriebsrat sind
besser informiert (Fiinf-
Prozent-Niveau). Auch
die GroRe des Betriebes
spielt eine Rolle: Mitar-
beiter kleinerer Unter-
nehmen verfligen Uber
weniger Informationen
zu Kapitalbeteiligungen
als Mitarbeiter groRerer
Firmen. Erwartungsge-
mahB sind die Mitarbei-
ter von Unternehmen
der Finanzdienstleis-
tungsbranche am um-
fassendsten informiert.

Geringe Verbreitung
und Nutzung

Nur knapp 40 Prozent
der Untersuchungsteil-
nehmer haben die Mog-
lichkeit, sich mit Kapital
anihren Arbeitgebern zu
beteiligen. Dieserim Ver-
gleich zu anderen Studi-
en hohe Wert ist unter anderem darauf zuriickzu-
fuhren, dass viele Befragte in GroBunternehmen
tatig sind (31 % arbeiten in Unternehmen mit mehr
als 5 000 Mitarbeitern). Die Belegschaftsaktie weist
die hochste Verbreitung auf, gefolgt von Mitar-
beiterdarlehen® und Genussrechten.

Als Nachstes wurde erhoben, wie viele Mitar-
beiter Kapitalbeteiligungen tatsachlich nutzen.
26 Prozent der Befragten geben an, Uber eine
Kapitalbeteiligung am eigenen Arbeitgeber zu
verfligen. Dieser Wert liegt ebenfalls deutlich tiber
Referenzwerten von anderen Studien, ist jedoch
zumindest zum Teil durch die jeweiligen Unter-
nehmensgroBen zu erkldren. Zusatzlich kann das
geringe Alter der Untersuchungsteilnehmer ei-
nen Teil der Abweichung erkldren, da sich zeig-
te, dass jlingere Mitarbeiter der Idee einer Kapi-
talbeteiligung insgesamt positiver gegentiberste-
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hen. Interessanterweise gibt es kei-
ne signifikante Differenz hinsicht-
lich der Nutzung von Kapitalbetei-
ligungen zwischen den Geschlech-
tern.

Auch die Branchenzugehdrig-
keit wirkt sich auf die Verbreitung
von Kapitalbeteiligungen aus. Am
weitesten verbreitet sind diese bei
den Versorgungsunternehmen und
Finanzdienstleistern, wahrend Wis-
senschaft und Forschung sowie 6f-
fentliche Verwaltung die gerings-
ten Quoten aufweisen. Abbildung 2
gibt einen Uberblick tber die tat-
sachlich genutzten Kapitalbeteili-
gungsinstrumente. Es zeigt sich ei-
ne klare Dominanz der Beleg-
schaftsaktien.

Im Zusammenhang mit der Fra-
ge nach der Verbreitung von finan-
ziellen Mitarbeiterbeteiligungen ist
bemerkenswert, dass knapp einem
Flinftel der Befragten nicht bekannt
war, ob diese in ihrem Unternehmen
angeboten werden. Bemerkenswert
ist ebenso, dass unter den Mitarbei-
tern, denen bisher keine Méglichkei-
ten der Kapitalbeteiligung offenste-
hen, der Wunsch nach einer Teilnah-
me deutlich ausgeprégt ist. So ge-
ben 70 Prozent an, ,sicher” oder
.eher" teilnehmen zu wollen, wenn
sie die Gelegenheit hatten.

Wichtige Faktoren

Neben der Frage der Verbreitung
und Nutzung von Kapitalbeteili-
gungen wurde ermittelt, wie die
Befragten diese Beteiligungen hin-
sichtlich unterschiedlicher Kriteri-
en bewerten. Zundchst wurde er-
hoben, welche Faktoren der Kapi-
talbeteiligung generell als wichtig
erachtet wurden. Fir die weitere
Betrachtung erscheint es an dieser
Stelle sinnvoll, zwischen Mitarbei-
tern mit und ohne Kapitalbeteili-
gung am eigenen Unternehmen zu
differenzieren (vgl. Abb. 3).
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Es zeigt sich, dass der Sicherheit
des eingesetzten Kapitals die hochs-
te Prioritdt eingerdumt wird. Fir
iber 80 Prozent der Befragten ist
Schutz des Kapitals , eher wichtig"
oder ,sehr wichtig”. Die beiden
Gruppen (Beteiligte und Nichtbe-
teiligte) unterscheiden sich hierbei
nicht signifikant. Eine genauere
Analyse macht deutlich, dass sich
bei diesem Faktor die Einschatzun-
gen je nach Geschlecht unterschei-
den. Frauen ist die Sicherheit des
eingesetzten Kapitals wichtiger als
Ménnern (Signifikanzniveau 1 %).
Dartiber hinaus wird deutlich, dass
die UnternehmensgroBe einen Ein-
fluss darauf hat, wie wichtig die Si-
cherheit des eingesetzten Kapitals
ist. In kleinen und Kleinstunterneh-
men ist die Bedeutung dieses Fak-
tors deutlich groRer als in groBen
Unternehmen.

Gerade vor dem Hintergrund
der derzeitigen Verwerfungen auf
den internationalen Finanzmark-
ten ist dieses Ergebnis fiir die Be-
mihungen um die Verbreitung von
Kapitalbeteiligungen bedeutsam.
Moglicherweise kdnnten Instru-
mente zur Risikoabsicherung des
eingesetzten Kapitals eine umfas-
sendere Nutzung finanzieller Mit-
arbeiterbeteiligungen férdern.

Auch die Rendite des in den Ar-
beitgeber investierten Kapitals ist
laut Umfrageergebnissen wichtig.
Dieser Aspekt wird von Teilhabern
signifikant wichtiger eingeschatzt
als von Nichtteilhabern (Signifi-
kanzniveau 1 %). Werden weite-
re soziodemografische Faktoren in
die Analysen einbezogen, zeigt sich,
dass fiir jlingere Mitarbeiter der Er-
trag des investierten Kapitals be-
deutsamer ist als fiir Altere. Die Be-
deutung der Rendite steht auch im
Zusammenhang mit der Hierarchie-
ebene. Mit zunehmender hierar-
chischer Verantwortung steigt de-
ren Bedeutung an.

Die Ersparnis von Steuern und
Sozialabgaben auf das investierte
Kapital ist fir etwa drei Viertel der
Befragten bedeutsam. Teilnehmer
und Nichtteilnehmer unterschei-
den sich hier nicht signifikant. Es
bestehen auch nur sehr geringe Zu-
sammenhange zu weiteren sozio-
demografischen Faktoren. Ledig-
lich ein schwacher Zusammenhang
(Signifikanzniveau 5 %) zur Hier-
archieebene ist feststellbar: Je ho-
her die hierarchische Position, des-
to bedeutsamer ist die Ersparnis
von Steuern und Abgaben.

Deutlich abgeschlagen in Bezug
auf die Wichtigkeit ist die Einfluss-
nahme auf Unternehmensentschei-
dungen. Wéhrend flir 52 Prozent
der Mitarbeiter ohne Kapitalbetei-
ligung die Einflussnahme wichtig
ist, liegt der Vergleichswert fiir Mit-
arbeiter mit Kapitalbeteiligung bei
lediglich 26 Prozent. Je héher die
Mitarbeiter hierarchisch positioniert
sind, desto wichtiger wird die Mog-
lichkeit der Einflussnahme durch
die finanzielle Mitarbeiterbeteili-
gung. ErwartungsgemaB werden
auch Zusammenhénge zur Unter-
nehmensgroBe deutlich: Je kleiner
das Unternehmen, desto wichtiger
wird die Moglichkeit der Einfluss-
nahme angesehen. Diese Ergebnis-
se widersprechen klar den Beftirch-
tungen vieler Unternehmen, dass
von den Mitarbeitern umfassende
Mitspracherechte gefordert wer-
den, sobald sie sich mit Kapital am
eigenen Unternehmen beteiligen.

Auswirkungen
der Kapitalbeteiligung

Im Folgenden wurde untersucht,
welche Auswirkungen die Befrag-
ten der Kapitalbeteiligung zuschrei-
ben. Im Vordergrund stand dabei
die Auswirkung auf die individuelle
Einstellung der Mitarbeiter gegen-
tber ihrem Arbeitgeber. Hierzu wur-
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de eine Reihe von Items erhoben,

die schlieBlich zur Skala , Einstellung

gegeniiber dem Arbeitgeber" zu-

sammengefasst wurde (Cronbach

Alpha 0,88). Die Skala setzt sich aus

folgenden fiinf Elementen zusam-

men: der Steigerung...

* der Identifikation mit dem
Unternehmen,

e des Engagements am Arbeits-
platz,

 der Bereitschaft, Verantwor-
tung zu Gbernehmen,

e des Zusammengehorigkeits-
gefiihls,

e des eigenen Interesses am
Erfolg des Arbeitgebers.

Die Gesamtheit der Befragten be-
wertet die Auswirkungen von Kapi-
talbeteiligungen auf die eigene Ein-
stellung gegenliber dem Arbeitgeber
als sehr hoch. Den einzelnen Items
sprechen jeweils mindestens 60 Pro-
zent der Befragten einen hohen po-
sitiven Einfluss auf die eigene Einstel-
lung zum Arbeitgeber zu. Es zeigen
sich hierbei keine signifikanten Un-
terschiede hinsichtlich des Geschlechts
oder der Dauer der Unternehmens-
zugehorigkeit der Befragten. Die Un-
ternehmensgrofe wirkt sich jedoch
aus; so werden die Auswirkungen
von Mitarbeitern in kleineren Unter-
nehmen positiver gesehen als in gro-
Reren Unternehmen.
Interessanterweise unterschei-
den sich bei der Beurteilung der
Auswirkungen die Teilgruppen mit
Kapitalbeteiligung und ohne Kapi-
talbeteiligung: Mitarbeiter ohne Ka-
pitalbeteiligung schreiben den Be-
teiligungen positivere Auswirkun-
gen zu als Mitarbeiter, die bereits
Uber Kapitalbeteiligungen verfligen
(Signifikanzniveau 1 %). Eventuell
tritt hier bei Personen, die sich be-
reits in der Vergangenheit fiir eine
Beteiligung am Arbeitgeber ent-
schieden haben, ein gewisser Er-
nlichterungseffekt zutage.

Neben der Einstellung gegen-
tiber dem eigenen Arbeitgeber wur-
den weitere mogliche Auswirkun-
gen untersucht. So zeigte es sich,
dass weniger als zehn Prozent der
Mitarbeiter mit Kapitalbeteiligung
der Meinung sind, dass eine solche
Beteiligung ihre Mobilitat auf dem
Arbeitsmarkt einschranken koénn-
te, wahrend knapp 30 Prozent der-
jenigen ohne Kapitalbeteiligung ei-
nen solchen Nachteil beflrchten.

Beurteilung der Forderung

Der letzte Teil der Untersuchung
zielte darauf ab, Einschatzungen
der derzeitigen und der zukiinftig
geplanten staatlichen Forderung zu
erfragen. Wéhrend nur sieben Pro-
zent der Befragten die derzeitige
Forderung flir ausreichend halten,
sind immerhin knapp 27 Prozent
der Auffassung, dass die ab dem
1. April 2009 geplante Férderung
ausreichen wird. Absolut betrach-
tet sind diese Werte jedoch immer
noch kritisch zu sehen, da mehr als
die Halfte der Befragten selbst die
zukiinftig hoheren Fordersatze fiir
nicht ausreichend hélt. Zu erwéh-
nen ist in diesem Zusammenhang
der vergleichsweise hohe Anteil der-
jenigen (ca. 22 %), die hierzu kei-
ne konkrete Meinung hatten.
AnschlieBend wurde das Thema
Branchenfonds aufgegriffen (vgl.
Abb. 4). Dabei wurden die Fakto-
ren Risikosicherheit, Rendite sowie
mogliche Verwaltungskosten un-
tersucht. Knapp 60 Prozent der Be-
fragten gehen tendenziell davon
aus, dass Branchenfonds ein hohe-
res Renditepotenzial aufweisen. Pa-
rallel dazu schreiben drei Viertel der
Befragten Branchenfonds eine nied-
rigere Verlustgefahr durch die Streu-
ung in mehrere Unternehmen zu.
Gleichzeitig erwarten jedoch 55 Pro-
zent auch hohere Verwaltungskos-
ten. Die Quote derer, die keine An-

gabe zu diesen drei Kriterien vor-
nimmt, liegt relativ konstant bei et-
wa acht Prozent.

In direktem Zusammenhang mit
den zuvor erhobenen Aspekten zum
Branchenfonds ist die abschlieRen-
de Frage danach zu sehen, ob die
Teilnehmer eher in Branchenfonds
oder eher direkt in ihren Arbeitge-
ber investieren wiirden. Hier spra-
chen sich nur etwa 31 Prozent fir
das Investment in Branchenfonds
aus, wihrend 54 Prozent eher di-
rektin den Arbeitgeber investieren
wiirden. Ein vergleichsweise hoher
Anteil von circa 15 Prozent mach-
te auch hierzu keine Angaben.

Fazit und Ausblick

Es ist deutlich geworden, dass nur
sehr wenige Arbeitnehmer sich bis-
her Gberhaupt mit Kapitalbeteili-
gungen auseinandergesetzt haben.
Dies ist zum Teil sicher auf den ex-
trem geringen Informationsstand
Uber das Thema zuriickzufiihren.
Die Moglichkeit der Kapitalbeteili-
gung wird nur etwa 40 Prozent der
Untersuchungsteilnehmer angebo-
ten. Ein GroBteil der Arbeitnehmer,
die bisher nicht an Mitarbeiterbe-
teiligungsprogrammen teilnehmen,
wiinscht sich diese Moglichkeit fiir
die Zukunft. In Verbindung mit der
derzeit nur geringen Beteiligungs-
quote von etwa einem Viertel der
Befragten wird hier das Entwick-
lungspotenzial fir Kapitalbeteili-
gungen deutlich.

Eine klare Mehrheit der Befrag-
ten schreibt der finanziellen Mitar-
beiterbeteiligung vielfaltige fir die
Unternehmen positive Auswirkun-
gen zu, wie etwa eine Steigerung
des Engagements am Arbeitsplatz,
der Identifikation mit dem Unter-
nehmen und des Interesses am Un-
ternehmenserfolg. Den ab 1. April
2009 geplanten Branchenfonds wird
durch die Untersuchungsteilnehmer
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Teilnehmer der Studie nach Branchen
(in Prozent)

Industrie
Finanzdienstleistungen

Handel

IT und Telekommunikation
Weitere Dienstleistungen
Logistik und Verkehr
Versorger

Gesundheits- und Sozialwesen
Offentliche Verwaltung .
Erziehung und Wissenschaft .

Sonstige

{Gesamt: 457 Teilnehmer)

>
o

Abb. 1

Verwendete Instrumente der Mitarbeiterbeteiligung
(Mehrfachnennung maglich; in Prozent)

Belegschaftsaktien
Mitarbeiterdarlehen
Genussrechte
Aktienoptionspldne

Stille Gesellschaftsanteile

weitere

59,7

1. Die dargestellten Prozentwerte beziehen sich auf die Grundgesamtheit der Mitarbeiter,
die iiberhaupt an der finanziellen Mitarbeiterbeteiligung partizipieren (n=119).

2. Auch hier ist auf die Einschrdnkung der Aussagekraft fiir

das Instrument , Mitarbeiterdarlehen” hinzuweisen (siehe dazu im Text).

zwar eine bessere Rendite bei gleichzeitig
geringerem Verlustrisiko zugetraut, den-
noch wiirde nur weniger als ein Drittel der
Befragten eher in Branchenfonds als in ih-
ren Arbeitgeber direkt investieren.

Um die gesamtgesellschaftliche Be-
deutung der Kapitalbeteiligungen am Ar-
beitgeber auszubauen, erscheint ein zwei-
stufiges Vorgehen empfehlenswert.

1. Bessere Information der Arbeitneh-
mer Zum einen sollten tberbetriebliche
Instanzen wie etwa Arbeitgeber- oder
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Abb. 2

Arbeitnehmerverbdnde in die Informati-
on der Mitarbeiter eingebunden werden.
Hierbei sollten allgemeine Informationen
tiber Chancen und Risiken von Kapital-
beteiligungen im Vordergrund stehen.
Besondere Chancen béten gemeinsame
Darstellungen beider Interessengruppen,
da in diesem Fall eine vergleichsweise
hohe Objektivitat gesichert ware. Dies
setzt jedoch eine undogmatische und
pragmatische Auseinandersetzung mit
dem Themenbereich voraus.

Zum anderen missen unterneh-
mensintern umfangreiche Informationen
zur konkreten Ausgestaltung der Kapi-
talbeteiligung bereitgestellt werden. Hier
sollten die zuvor aufgefiihrten Besonder-
heiten der einzelnen Teilgruppen (Diffe-
renzierung z. B. nach Hierarchieebenen
oder Alter) einbezogen werden.

2. Bessere Information der Arbeitgeber
Auch die niedrige Quote der Arbeitgeber,
die ihren Mitarbeitern Kapitalbeteiligun-
gen anbieten, ist eine Ursache flr die ge-
ringe Verbreitung von finanziellen Mitar-
beiterbeteiligungen. Hierfir gilt es, die
Griinde zu kldren, um darauf aufbauend
informativ gegensteuern zu konnen. So
kdnnten beispielsweise mittels Best-Prac-
tice-Sharing-Ansétzen die flr die Einflih-
rung von Kapitalbeteiligungen relevanten
Erfolgsfaktoren vermittelt werden.

Die Verbesserung der Informations-
lage stellt somit eine wichtige Voraus-
setzung flr die Steigerung der Bedeu-
tung von Kapitalbeteiligungen am Ar-
beitgeber dar. Dariiber hinaus bleibt ab-
zuwarten, wie sich die neu zu schaffen-
den Branchenfonds im Vergleich zur di-
rekten finanziellen Mitarbeiterbeteili-
gung am eigenen Arbeitgeber verbrei-
ten und entwickeln werden.

Summary

Equity Investment - Prevalence and
Assessment in Practice

The University of Applied Sciences for
Economics and Management (Fachhoch-
schule fiir Oekonomie und Management,
FOM, Hamburg) conducted a study in
October 2008 on equity investments of
employees in their companies. The re-
sults show that, up to now, only relative-
ly few employees have comprehensive-
ly dealt with this subject. In addition,
only a comparatively small share of re-
spondents own equity investments in
their employer's company. Participants
in the study feel that the instruments of
equity investments have a clearly posi-
tive impact on the company and, there-
fore, on the sustainable success of the
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Wichtige Faktoren der Kapitalbeteiligung
(fur Mitarbeiter mit und ohne Beteiligung)

TN
Sicherheit des Kapitals

Nicht TN

Einflussnahmen

Abgabenersparnis

TN = Mitarbeiter mit Kapitalbeteiligung (n = 119); Nicht-TN = Mitarbeiter ohne Kapitalbeteiligung (n=322)

Abb. 3
Bewertung der geplanten Branchenfonds
We@v:eer?élilt%hcﬁf:gﬁ Haufigkeit* 218 139 10
Erhebliche
Verlustreduktion 262 69 7
Erheblich hshere
Verwaltungskosten 182 151 8
* gesamt jeweils = 457 Abb. 4

company. The study examined, in addi-
tion, how employees view industry-spe-
cific mutual funds, which are planned as
a future alternative to direct investments.
Although these funds are considered to
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have better chances of positive econom-
ic returns and lower risks of losses, only
a small share of the respondents would
be willing to invest in industry-specific
mutual funds. Overall, the results of the

study support the conclusion that equi-
ty investments can be an interesting al-
ternative component of remuneration,
both from the company and the employ-
ee point of view, which should be more
intensely utilized in future. Time will tell
whether the planned expansion of Ger-
man governmental support, to become
effective as of April 1, 2009, will result
in increased employee participation in
productive assets.

Anmerkungen

1 Vgl. z. B. Bellmann / Méller 2006
2 Vgl z. B. Poutsma / Nijs 2003 oder
Pendleton et al. 2001
3 Fehlende Prozente bedeuten keine An-
gabe; das gilt fir alle Angaben in diesem
Beitrag.
Vgl. Statistisches Bundesamt 2008 a
Vgl. Statistisches Bundesamt 2008 b
Aufféllig ist die vergleichsweise hohe Ver-
breitung der Mitarbeiterdarlehen als Form
der Mitarbeiterbeteiligung. Im Fokus stan-
den fir diese Untersuchungen Darlehen
der Mitarbeiter an das Unternehmen. Da
dies jedoch nicht explizit beschrieben
wurde (es wurde nur der Begriff , Mitar-
beiterdarlehen” verwendet), bleibt offen,
welcher Anteil der Studienteilnehmer die-
se Mitarbeiterdarlehen als Darlehen des
Arbeitgebers an die Mitarbeiter interpre-
tiert hat. Dementsprechend ist diese
Kennzahl nur begrenzt aussagefahig.

[RSIE
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