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Arbeitsrechtliche Regulierungen und ihr EinfluR auf Unternehmensgrindungen
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Grundungsneigung

Zusammenfassung:

Der Beitrag beschaftigt sich mit der Frage, inwieweit arbeitsrechtliche Regulierungen und
insbesondere deren Wahrnehmung einen EinfluR auf die Grindungsneigung und damit
vermutlich auf die tatséachlichen Unternehmensgriindungen ausiibt. Dabei kann einerseits
gezeigt werden, daB junge Unternehmen aufgrund vielfaltiger Ausnahmeregelungen in ihren
personalpolitischen Handlungsmdglichkeiten de jure allenfalls sehr begrenzt eingeschrankt
sind und daB sie andererseits freiwillig auf funktionale statt numerischer Flexibilitat
zuruckgreifen. Darlber hinaus konnte aber auch gezeigt werden, dal die Wahrnehmung
arbeitsrechtlicher  Regulierungen sehr negativ ausfallt und dalR dadurch die
Griindungsneigung signifikant negativ beeinfluBt wird. Die vorliegenden Befunde legen
dementsprechend nahe, daB es wichtig ware, in der wirtschaftspolitischen Berichterstattung
neben mehr neutralen Informationen auch mehr personalpolitischen Optimismus zu

verbreiten.

1 Einleitung
Neugegriindete Unternehmen werden oft als die Hoffnungstrager zur Losung mangelnden
Wirtschaftswachstums und dringender beschéftigungspolitischer Probleme gesehen, wobei

wissensintensiven Griindungen die stirksten Wachstums- und Beschiftigungseffekte

) Uschi Backes-Gellner ist Professorin fiir BWL, insbesondere Personalokonomik an der Universitit Ziirich,
Petra Moog ist Oberassistentin am Lehrstuhl und Giildem Demirer ist Mitarbeiterin der Deutschen Telekom,
Bonn. Wir bedanken uns bei Teilnehmern des HUI-Seminars, des personalokonomischen Kolloquiums und
der Doktorandenseminare in K6ln und Ziirich fiir wertvolle Kommentare. Alle Fehler sind unsere eigenen.



zugesprochen ~ werden.”  Allerdings  bleibt in  Deutschland  das  erhoffte
Beschiftigungswachstum durch Unternehmensgriindungen in den letzten Jahren deutlich
hinter den aus internationalen Vergleichen resultierenden Erwartungen zuriick
(Mittelstandsmonitor 2005; DtA 2001; Granato/Leicht 1996). Als eine der wesentlichen
Erklarungen wird immer wieder auf iiberregulierte Mérkte und tiberbordende biirokratische
Hiirden in Deutschland verwiesen. Wir beschiftigen uns vor diesem Hintergrund in unserem
Beitrag mit der Frage, welchen EinfluB3 insbesondere arbeitsrechtliche Regulierungen auf das
Verhalten potentieller und tatsdchlicher Unternehmensgriinder ausiiben, da ein iiberreguliertes
und rigides Arbeitsrechtsregime oft als einer der wesentlichen Griinde fiir eine geringe
wirtschaftliche Dynamik angesehen wird®, da dies die unternehmerische Flexibilitdt hemmt.
Dabei bedeutet Flexibilitdt, sich moglichst ohne (Kosten produzierenden) Zeitverlust an
verdnderte wirtschaftliche Gegebenheiten anpassen zu konnen (Franz 1987; Hamel 1985).
Dies schlieBt insbesondere auch — aber nicht nur — Beschéftigungsauf- und —abbau ein.*
Betrachtet man aber das Arbeitsrecht und sonstige personalpolitische Rahmenbedingungen in
Deutschland genauer, so wird eigentlich schnell deutlich, da3 diese einerseits fiir viele
Unternehmensgriindungen in groflen Teilen nicht gelten (Backes-Gellner/Kay 2001).
Andererseits zeigt sich, daB viele Unternehmen und Unternehmensgriindungen in
Deutschland trotz oder gerade wegen der arbeitsrechtlichen Regulierungen eine hohe
Flexibilitdt in ihrer Personalpolitik aufweisen, so daB3 der betriebliche Ablauf durch die

Regulierungen nicht oder nicht in dem Malle wie 6ffentlich oft beschworen, eingeschrénkt ist.

Wir setzen uns deshalb im Abschnitt 2 ausfiihrlicher mit den gesetzlichen Regelungen, die fiir

junge bzw. kleine Unternehmen gelten, auseinander. In Abschnitt 3 beschéftigen wir uns mit

* Vgl. beispielhaft Zacharakis/Neck/Bygrave/Cox 2002; Reynolds/Miller/Maki 1995 sowie eher klassisch Birch
1979. Die besonderen beschéftigungspolitischen Effekte von wissensintensiven Griindungen belegen bspw.
Moog 2004; Egeln et al. 2003; Davidsson/Honig 2003; Irsch/Plattner 1999; Nerlinger 1998;
Almus/Nerlinger 1998; Kulicke et al. 1993. Weitergehende Erlduterungen zu hochschulischen Griindungen
geben z.B. Minks (1998) oder Isfan/Moog (2003).

So werden die durch das Arbeitsrecht gesetzten Rahmenbedingungen der betrieblichen Personalpolitik als
wesentlicher Grund fiir die Zuriickhaltung bei Personaleinstellungen von Unternehmen(-sgriindungen)
angesehen (Kirchhoff 2005; Heckel 2005; Nicoletti/Scarpetta/Boylaud 1999; OECD 1999). Zudem wirken
sich nach Aussage von Unternehmen die Komplexitit und Unverstindlichkeit der Regelwerke zum
Arbeitsrecht als Wachstumsbremse einer dynamischen Unternehmensentwicklung aus (Kayser et al. 2004).

Insbesondere der Kiindigungsschutz wird in diesem Kontext von 57 % - 70 % der Unternehmen als Grund
fiir geringe oder unterlassene neue Festanstellungen genannt, da aufgrund dieses Schutzes die Unternechmen
aus ihrer Sicht in einer prekdren wirtschaftlichen Situation (z.B. Nachfrageriickgang) ihre Kostenbelastung
nicht addquat und schnell genug durch eine evtl. notwendige Entlassung herunterschrauben koénnten. Dieses
»Risiko* wiirde bei einer geplanten Einstellung antizipiert und daher oftmals auf eine zusitzliche, neue
Arbeitskraft verzichtet (Janen 2004).

2



den faktisch eingesetzten personalpolitischen Flexibilitdtsinstrumenten auf der Basis einer
Befragung von ca. 1.000 jungen Unternehmen in der Region Kdéln. Da wir aber dariiber
hinaus vermuten, dafl nicht nur die gesetzlichen Regelungen und die faktisch verfiigbaren
Instrumente, sondern auch die Wahrnehmung derselben verhaltensentscheidend sein konnen,
werden wir im Abschnitt 4 anschlieBend die wahrgenommenen Flexibilitdtsmoglichkeiten
anhand einer grof3 angelegten Befragung von potentiellen Griindern analysieren. Am Beispiel
der in dieser Studie befragten jungen Akademiker, die als wissensintensive (potentielle)
Griinder als die Hoffnungstriger fiir eine wettbewerbsstarke und Beschéftigung schaffende
wirtschaftliche Entwicklung angesehen werden, zeigt sich dafl die Wahrnehmung der in
Deutschland gegebenen arbeitsrechtlichen Mafinahmen deutlichen Verzerrungen unterliegt.
AbschlieBend stellt sich damit die Frage, wie die daraus resultierende Zuriickhaltung bei

Beschiftigung schaffenden Unternehmensgriindungen reduziert werden kann.

2 Flexibilitait und Einschrankungen der Personalpolitik in jungen Unternehmen
— die Rechtslage
Rechtliche Regulierungen konnen aus vielerlei Griinden die Personalpolitik in jungen
Unternehmen tangieren. Einer davon ist die reine Komplexitét der relevanten Regelungen, die
fiir junge (und allgemein kleinere) Unternechmen eher eine Hiirde darstellen als fiir grof3e
etablierte Unternechmen mit spezialisierten Personalabteilungen. In dieser Hinsicht bedeutet
schon das Fehlen eines einheitlichen Arbeitsgesetzbuches eine erste Hiirde. Hierdurch wird
die Komplexitit der Regulierungen erhéht und die Ausrichtung der betrieblichen
Personalpolitik an den rechtlichen und institutionellen Rahmenbedingungen erschwert. So
stufen denn auch drei Viertel der vom Institut der deutschen Wirtschaft befragten Betriebe
,»die Kompliziertheit des Arbeitsrechts* als Haupthiirde fiir einen moglichen Personalzuwachs
ein (JanBen 2004), was unmittelbar einleuchtet, wenn man sich die Fiille der Regelungen
beispielhaft anschaut.® So regelt beispielsweise das Kiindigungsschutzgesetz (KschG) die
Entlassungsmdglichkeiten beziiglich Kiindigungsfristen, Art, Grund und Wirksamkeit der
Kiindigung sowie mogliche Abfindungsgriinde. Im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) wird
die Zusammenarbeit von Arbeitgebern und Belegschaft durch gewdhlte Vertreter mittels
Beratungs-, Informations-, Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechten festgelegt. Daneben
sind im Arbeitszeitgesetz (ArbZG vom 1.7.1994) u.a. die Hochstdauer und zeitliche Lage der

Arbeitszeit sowie die Mindestruhezeiten und —pausen, die von Arbeitgebern und —nehmern

* Ahnlich argumentieren Pierre/Scarpetta (2004) in einer internationalen Studie.



einzuhalten  sind,  festgeschrieben.  Der  Arbeitsschutz ~ umfasst z.B. die
Gefahrenstoffverordnung (§15) - hier sind beispielsweise Arbeitsschutzvorkehrungen, die der
Sicherheit und dem Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer dienen (z.B. fiir besondere
Personengruppen wie etwa Frauen und Jugendliche) geregelt — und das ArbStittG § 7. Dieses
schreibt die rdumliche Ausstattung der Arbeitsstitte (z.B. Fenster in Arbeitsrdumen) vor.
Dariiber hinaus wird beispielsweise noch zusitzlich die Beschiftigung von
Schwerbehinderten speziell geregelt. Die Lohnfestsetzung und arbeitsorganisatorische Fragen
werden weiterhin iiber Tarifvertrige und das Tarifvertragsgesetz (TVGQG) gesteuert. Das am
13.6.1996 entsprechend der EU-Rahmenrichtlinie zum Arbeitsschutz reformierte
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) systematisiert dabei zwar die in den letzten einhundert Jahren
entstandenen uneinheitlichen Vorschriften somit zumindest in einem der genannten
Regulierungsbereiche. Nach wie vor gilt aber insbesondere der personalpolitische
Regulierungsbereich als sehr komplex, uniibersichtlich und hinderlich fiir
Unternehmensgriindungen (Kayser et al. 2004). Ein weiteres Problem stellt die Ubernahme
hoheitlicher Aufgaben dar, die zwar nur indirekt die Flexibilitdit der Personalpolitik
beschrénkt, die aber fiir jedes Unternehmen einen zusitzlichen Kostenfaktor (Zeit und Geld)
darstellt und insbesondere fiir Unternehmensgriindungen eine ernstzunehmende Hiirde ist. Im
Auftrag des Staates miissen unterschiedliche administrative Aufgaben der Beschéiftigungs-,
Sozial- oder Steuerpolitik iibernommen werden. Darunter fallen etwa das Abfiihren der Lohn-
und Kirchensteuer, die Kindergeldauszahlung oder die Meldung auslédndischer Beschiftigter.

Drittens gilt, dal3 die personalpolitischen Rahmenbedingungen fiir neu gegriindete (und damit
in der Regel kleinere Betriebe) und fiir etablierte Unternehmen grundsitzlich auf den gleichen
gesetzlichen Grundlage basieren, auller dafl der Geltungsbereich ausgewidhlter Regelungen
auf Betriebe mit einer bestimmten GroBe eingeschrinkt sein kann. Die Ubersichtlichkeit
erschwerend kommt hinzu, da3 die Schwellenwerte je nach Regelungsbereich variieren und
zudem immer wieder und unabhingig voneinander verdndert wurden, wie beispielhaft aus

Tabelle 1 fiir den Zeitraum zum Ende der 90er Jahre ersichtlich wird.®

%  Die Tabelle fokussiert dabei auf die fiir Unternehmensgriindungen relevanten Rahmenbedingungen. Hierzu

zdhlen Regeln zum Kiindigungsschutz (KschG), zur Arbeitszeit (ArbZG), zum Arbeitsschutz
(zusammengesetzt aus ArbSchG, ArbSichG, ArbStittV, SGB VII und VBG), zur Mitbestimmung
(Betriebsverfassungsgesetz  BetrVG), zum  Schutz besonderer  Personengruppen insbesondere
Schwerbehinderter (Schwbrecht), zur Allgemeinverbindlichkeitserkldarung von Tarifvertrdgen (TVG) sowie
Regeln zu hoheitlichen Aufgaben — ohne daf3 dabei jedoch Vollstidndigkeit beansprucht werden konnte.
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Tabelle 1: Schwellenwerte ausgesuchter personalpolitischer Regulierungen

Schwellenwerte (gemessen an Beschéaftigtenzahl)

Regelungsbereich

vor 1998 im Jahr 1998 nach 1998
Kindigungsschutz > 10 (1996) > 5 >5bzw. >10 (2004)
Arbeitszeitgesetz 1 (seit 1994) 1 1
Arbeitsschutz 1*  (seit 1996) 1 1
Betriebsverfassungsgesetz > 5 > 5 > 5
Mitbestimmungsrecht in > 20 > 20 > 20
personellen Angelegenheiten
Schutz bes. Personen/Behinderter > 16 > 16 > 20*%*  (2001; 2005)
Allgemeinverbindlichkeitserklarung 1 1 1H**
von Tarifvertrgen
Hoheitliche Aufgaben 1 1 1

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an iwd (2005) und Walwei (2000).

*  Fiir Detailregelungen gibt es zum Teil hohere Schwellenwerte, so etwa bei der Pflicht zur schriftlichen Dokumentation der
Gefahrdungsermittlung und der festgelegten SchutzmafBinahmen (ab 9 Beschiftigten) oder der Bereitstellung einer betriebsérztlichen
Betreuung (i.d.R. bei mehr als 30 Beschiftigten, je nach Betriebsart).

** Das Schwerbehindertengesetz hat bereits 2004 erhebliche Anderungen erfahren (§ 71 SBG IX) und #ndert sich erneut durch Hartz TV
zum 1.1. 2005 (so z.B. bei der Anrechenbarkeit von Schwerbehinderten im Zusammenhang mit Altersteilzeit oder Teilzeitarbeit auf die
Anzahl der gesetzlich vorgeschriebenen Pflichtarbeitsplétze fiir behinderte Menschen § 75 Abs. 1 und 2 SGB IX ab 1.1.2005).
Mutterschutz gilt in diesem Kontext fiir alle Unternehmen gleichermaBen. Fiir Kleinbetriebe (< 20 Arbeitnehmer) gibt es hier finanzielle
Unterstiitzung, d.h. im Fall der Lohnfortzahlung greift das allgemeine Umlageverfahren (U2 nach § 10 Lohnfortzahlungsgesetz).

*** Das TVG von 1969 hat sich rechtlich nicht geéindert in Bezug auf die Allgemeinverbindlichkeitserklarung. Jedoch
werden in den letzten Jahren seltener Tarifvereinbarungen zur Allgemeinverbindlichkeit vorgeschlagen.

3 Flexibilitat betrieblicher Personalpolitik — die tatsachliche Lage

Ob und in wieweit die oben genannten Regulierungen des Arbeitsmarktes betriebliche
Personalentscheidungen tatsidchlich negativ beeinflussen und so z.B. Neueinstellungen oder
Entlassungen behindern, ist allerdings weniger eindeutig als es auf den ersten Blick
erscheinen mag. So konnen beispielsweise Verick (2004) und Bauer/Bender/Bonin (2004)
anhand einer Analyse der Beschiftigungsentscheidungen vor und nach Anderungen der
Schwellenwerte des Kiindigungsschutzgesetzes keine eindeutig die Beschiftigung

hemmenden Effekte des Kiindigungsschutzgesetzes nachweisen.

Wir analysieren deshalb im Folgenden auf der Basis einer gro3 angelegten Befragung junger
Unternechmen aus der Region Koln, wie diese ihre Personalpolitik faktisch gestalten und
welche Anpassungsmdglichkeiten (FlexibilisierungsmafBnahmen) sie bei
Absatzmarktschwankungen nutzen, um eine moglichst effiziente Personalanpassungspolitik

betreiben zu konnen.’

" Dabei wird zwischen vier alternativen Formen der Flexibilitit und deren Kombinationen unterschieden. Hier-

zu zdhlen die externe und interne Flexibilitit bzw. die numerische und funktionale Flexibilitit. Interne
Flexibilitdtsmanahmen modifizieren das zugrunde liegende Arbeitsverhéltnis z.B. durch eine Anpassung der
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Dabei konzentrieren wir uns erstens auf das in der Flexibilititsdiskussion am schirfsten
kritisierte KschG. Dieses Gesetz galt lange Jahre fiir alle Unternehmen mit 6 und mehr
Arbeitnehmern, wurde im Jahre 1996 auf Unternchmen mit mehr als 10 Arbeitnehmern
eingeschriankt, 1998 dann wieder auf alle Unternehmen mit 6 und mehr Arbeitnehmern
ausgedehnt und schlieBlich im Jahr 2004 so abgedndert, daB nun beide Schwellenwerte — je
nach Eintrittsdatum der Arbeitnehmer in das Unternechmen — gleichzeitig in einem Betrieb
gelten konnen (§ 23 KSchG vom 24.12.2003).* Damit trifft das Gesetz — egal in welcher
Auslegung - aber meist nicht die typische Unternehmensgriindung, die nach einer
Untersuchung von Moog (2004) beispielsweise im ersten Jahr im Durchschnitt nur 1,2
Beschiftigte ausweist, nach drei Jahren etwa drei Beschéftigte und nach fiinf Jahren immer
noch selten mehr als 5 Beschiftigte hat. Nach einer Untersuchung von Backes-Gellner/Kay
(2001) weisen nur ca. 3 % der Neugriindungen nach 1 Jahr mehr als 5 Arbeitnehmer auf, und
auch nach 5 Jahren sind es nur rund 35 % der Unternehmen, die mehr als 5 Arbeitnehmer
vorzuweisen haben.” Damit kann also zunidchst festgehalten werden, daBl das Gesetz
iiberhaupt nur auf ganz wenige Unternehmensgriindungen zutrifft und die O6ffentliche
Diskussion in diesem Punkt zu pessimistisch gefiihrt zu werden scheint. Dieser Eindruck
wiederholt sich, wenn man im nédchsten Schritt zusitzlich die tatsdchlich genutzten

FlexibilititsmaBnahmen junger Unternehmen empirisch analysiert (vgl. Tabelle 2). Auf Basis

Arbeitszeit. Der Bestand an Beschiftigten bleibt aber unangetastet. Externe Maflnahmen verdndern den
Beschiftigtenbestand z.B. durch eine Einstellung oder Entlassung. Wenn das Beschéftigungsvolumen (z.B.
Anzahl der Arbeitsverhéltnisse, Arbeitszeit) verdndert werden kann, ist damit die numerische Flexibilitdt
gemeint. Mittels der funktionalen Flexibilitdt kann qualitativ auf Verdnderungen reagiert werden etwa durch
Qualifikation und Weiterbildung. D.h. eine Entlassung stellt nur eine mdgliche Flexibilititsmafnahme dar,
um auf Absatzmarktverinderungen zu reagieren. Fiir eine Ubersicht siche Abbildung 1 im Anhang.

1996 hob die Regierung Kohl mit dem Beschéftigungsférderungsgesetz vom 1.10.1996 den Schwellenwert
von 5 auf 10 Mitarbeiter an (vgl. Neuhausen 1999). 1998 senkte die Regierung Schréder mit Wirkung zum
1.1.1999 den Schwellenwert wieder auf 5 Mitarbeiter ab (sog. Neufassung der Kleinbetriebsklausel § 23
KschG). Bereits damals wurde diese ,,Wiederausdehnung™ des Kiindigungsschutzes auf Kleinbetriebe als
Unheil und Personalkostenrisiko angesehen (FAZ 2000). Nach heftiger Kritik seitens der
Arbeitgeberverbande wurde das Gesetz 2004 erneut reformiert. Fiir Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhéltnis
am 31.12.2003 bereits in einem Unternechmen bestand, gilt die Regelung mit 5 Mitarbeitern, fiir
Arbeitnehmer, die ab dem 1.1.2004 in einem Unternehmen angestellt sind, gilt die Regel ab 10 Mitarbeitern.
Diese Regelung macht zwar Kleinunternehmer und damit Griindungen personalpolitisch flexibler. Das
reformierte Gesetz birgt seine Tiicken jedoch im Detail. Nach Bauer/Krieger (2004) fiihrt die ,,virtuelle
Spaltung® des Schwellenwertes innerhalb eines Unternehmens zu komplizierter Handhabung und
Nachweisproblemen in Bezug auf die Schwellenwerte. Zudem erscheint eine Gleichbehandlung der
Arbeitnehmer in ein und dem demselben Unternehmen nicht mehr gegeben. Zu Wirkung, Fristen und
inhaltlichen Aspekten des Kiindigungsschutz siehe auch Backes-Gellner/Kay (2001).

Die Mehrzahl der Unternehmen wird in der Regel sogar ohne Beschiftigte gestartet (Leicht/Philipp 1999;
Brlderl/Preisendorfer/Ziegler 1996). Da zudem in vielen Féllen nicht zwischen Teilzeit- und
Vollzeitbeschiftigten unterschieden wird, sind die genannten Anteilswerte eher als Obergrenze anzusehen.



der Kolner Griinderstudie zeigt sich, daBl Unternehmensgriindungen insgesamt nur sehr
selten mit einer Kiindigung (einer externen Flexibilitdtsmafnahme) reagieren. Vor allem
Kleinstunternehmen nutzen diese MaBnahme fast nie obwohl gerade sie keinen
kiindigungsrechtlichen Beschrinkungen unterliegen.' Zu &hnlichen Ergebnissen kommt man,
wenn die Nutzung der FlexibilititsmaBnahme ,befristete Beschiftigungsverhdltnisse™
analysiert wird, die oftmals als ,,Ausweg®* zum rigiden Kiindigungsschutz angesehen wird.
Auch bei der Nutzung dieser externen Flexibilisierungsmalnahme zeigt sich, daB
Unternehmensgriindungen  befristete Beschéftigungsverhdltnisse nicht einsetzen, um
mangelnde Entlassungsspielraume zu kompensieren (vgl. dhnlich auch Kraft 1996;
Blchtemann 1990). Auch Leih- und Zeitarbeit, als potentiell weiterer Ausweg, um
Einstellungen und damit die fiir einen spéteren Zeitpunkt erwartete Kiindigungsproblematik
zu umgehen, werden kaum von Unternehmensgriindungen eingesetzt (83 % der Griindungen

aus dem Kolner Studie nutzen diese Mallnahme nicht).

Tabelle 2: Einsatz unterschiedlicher personalpolitischer Flexibilisierungsmalinahmen

BeschiftigtengroBenklassen

1-4 5-10 > 11

Haufigkeit der Nutzung:
FlexibilisierungsmaBnahmen ,,1=nie* bis ,,5=sehr haufig*

Interne Flexibilitatsmalnahmen

Arbeitszeitkonten/Flexible Arbeitszeiten 2.9 3,0 3.4
Uberstunden/Sonderschichten 2,9 3,5 3,2
Flexible Aufgabenzuordnung oder interne Umbesetzung 2,6 3,3 3,2
Anpassung der Lagerbestdnde 1,6 1,7 1,9
Durchschnitt interne FlexibilitdtsmalRnahmen 2,4 2,9 3,0
Externe Flexibilitditsmalfnahmen
Einstellung/Entlassung 1,7 2.3 2,4
Befristete Vertrage 1,5 1,8 2,1
Leih- und Zeitarbeit 1,4 1,5 1,5
Auftrage an Fremdfirmen 1,9 2,0 1,8
Durchschnitt eingesetzte externe Flexibilitatsmainahmen 1,4 19 2,0
N 236 115 72

Quelle: Eigene Berechnungen 2005 mit Daten der Kdlner Grinderstudie — Unternehmerdatensatz.
Mittelwerte gemessen auf einer Skala von 1 = nie genutzt bis 5 = sehr haufig genutzt.

' Fiir Details zur Kélner Griinderstudie — Unternehmensdatensatz vgl. Backes-Gellner/Demirer/Moog (2000).

Dies zeigen auch Dorsam/Stefan (1997) sowie Backes-Gellner/Freund/Kay/Kranzusch (2000), in deren
Studien ebenfalls vorrangig interne FlexibilitdtsmaBnahmen den externen Mallnahmen vorgezogen werden.
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Zusammenfassend zeigt sich, daB kleine und mittlere Unternehmen durch den geltenden
Kiindigungsschutz in ihrer Flexibilitdt nicht eingeschrinkt zu sein scheinen. Sie nutzen im
Durchschnitt die Kiindigung héufiger als andere externe Flexibilititsmalnahmen (wie
befristete Beschéftigung oder Leih- und Zeitarbeit). Allerdings féllt auch auf, dall sie
freiwillig interne FlexibilititsmaBnahmen (flexible Arbeitszeiten, Kurzarbeit, Uberstunden,
Anpassung der Lagerbestinde sowie interne Umbesetzungen) insgesamt deutlich haufiger
einsetzen als externe Flexibilititsmalnahmen (wie Entlassung oder befristete
Beschiftigung).” Dies deutet wiederum darauf hin, da nicht die Existenz des
Kiindigungsschutz zu einer insgesamt geringen Nutzung der externen flexiblen MafBnahmen
fiihrt, sondern daB3 es eher betriebsinterne und marktliche Griinde sind, die zur Nichtnutzung

von Entlassungen in einer solchen Situation beitragen. "

In einem zweiten Schritt untersuchen wir ausfiihrlicher die tatsichlichen Auswirkungen des
BetrVG in jungen Unternehmen." In diesem Zusammenhang wird immer darauf verwiesen,
daB durch die Mitbestimmung Entscheidungen im Unternehmen verzogert oder gar behindert
werden konnten, was zu hoheren Produktionskosten, geschmilertem Gewinn und im letzten
Schluss zu geringerem (Beschiftigungs-)Wachstum flihren kann. Wiahrend der Betriebsrat
z.B. beziiglich der Gestaltung von Arbeitspldtzen nur Informations- und Beratungsrechte
genieft, besteht in Arbeitszeitfragen ein echtes Mitbestimmungsrecht. Ohne die Zustimmung
des Betriebsrates konnen in Sachen Arbeitszeit keine Mallnahmen wirksam werden,"”
wodurch die interne Flexibilitdt durchaus signifikant beeintrichtigt werden kann (etwa wenn
es um die Einfilhrung von Kurzarbeit, Sonderschichten oder Gleitzeit und Arbeitszeitkonten
geht). Allerdings gilt auch hier, dal das Betriebsverfassungsgesetz nicht fiir alle

Unternehmen, sondern erst ab einem Schwellenwertes von 5 und mehr Beschiftigten giiltig

Ahnliche Ergebnisse weist auch Zimmermann (1997) aus.

So sind die Betriebe z.B. durch den mit einer Entlassung verbundenen Humankapitalverlust und
Reputationsproblemen betroffen. Insbesondere kleine Unternehmen konnen es sich im Wettbewerb um
(qualifizierte) Beschéftigte gegeniiber GrofBunternechmen nicht leisten, mit Leih- und Zeitarbeit oder
befristeten Beschiftigtenverhéltnissen Mitarbeiter einzustellen, da unter solchen Bedingungen in der Regel
ein Arbeitnehmer den Arbeitsplatz in einem GroBunternechmen bevorzugt (Barthold 2005; Backes-
Gellner/Kay 2003; Schmidtke 2002; Kélling 2001; Gold 1998).

Das BetrVG regelt die Zusammenarbeit in sozialen, personellen und wirtschaftlichen Angelegenheiten von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern, d.h. der Belegschaft eines Unternehmens, die durch die gewéhlten
Mitglieder des Betriebsrates reprasentiert werden.

Dabei stehen dem Betriebsrat die Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte insbesondere in personellen
Angelegenheiten erst ab einer Mitarbeiterzahl von > 20 zu (§ 99 BetrVG).



ist." Auch hier gilt also genau wie beim Kiindigungsschutz, da3 aufgrund der geringen
BetriebsgroBe von Unternehmensgriindungen das BetrVG fiir die meisten Griindungen
insbesondere in den Anfangsjahren nicht greift und damit deren Flexibilitdt in keiner Weise
durch die Mitbestimmung beeinfluBlt ist. Aber selbst, wenn die Beschéftigtenzahl den
Schwellenwert iiberschreitet, wird das Recht auf Einrichtung eines Betriebsrates oftmals und
tiber lange Zeit nicht genutzt. So zeigen Potthoff/Kipker (2000), dal nur 16 % aller NEMAX-
Unternehmen einen Betriebsrat aufweisen. Eine Studie des IfM Bonn von 1999 zeigt, dal3
Unternehmen mit 5 — 9 Beschiftigten nur in 3,1 % der Fille einen Betriebsrat haben, mit 10 —
19 Arbeitnehmern zu 4,5 % und auch mit 20 — 49 Mitarbeitern nur zu 24 %. Wihrend es also
in neuen und kleineren Unternehmen oftmals keinen Betriebsrat gibt, finden sich stattdessen
haufiger informelle Formen der Mitbestimmung und Beteiligung (Kollmann 2000;
Moog/Werner 2000). Beide Regelungen scheinen aber somit keine signifikant (negativen)'’

Auswirkungen auf die personalpolitische Flexibilitdt auszuiiben.

Als erstes Zwischenfazit kann an dieser Stelle festgehalten werden, daf3 die personalpolitische
Flexibilitdt in der Realitédt junger (und damit i.d.R. kleiner) Unternehmen allenfalls marginal
oder gar nicht durch rechtliche Regulierungen eingeschrinkt zu sein scheint. Selbst kleine
Unternehmen, die unterhalb der Giiltigkeitsschwelle des KSchG liegen, nutzen Kiindigungen
nicht hdufiger als Unternechmen, die den gesetzlichen Beschrinkungen unterliegen.
Stattdessen greifen sie freiwillig auf interne FlexibilisierungsmaBnahmen zuriick, da diese von
den jungen Unternehmern offensichtlich vorteilhafter eingeschitzt werden.” Ahnliches trifft

fiir Regelungen des BetrVG zu, bei denen die iiberwiltigende Mehrheit junger Unternehmen

'® Das Betriebsverfassungsgesetz gilt erst, wenn in einem Unternehmen regelmiBig 5 Arbeitnehmer,
ausgenommen Gesellschafter, mithelfende Familienangehorige und leitende Angestellte beschéftigt sind (§ 5
BetrVG). Erst ab dieser Beschéftigtengrofe haben die Arbeitnehmer das Recht, einen Betriebsrat zu wahlen.

Diese Ergebnisse sind auch damit zu begriinden, daB3 in Deutschland oft keine konfliktdren Beziehungen
zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung bestehen, sondern eher kooperative Verhiltnisse
vorherrschen (Tomic 2005, Ochel/Selwitschka 2003). Nach der Aussage vieler Unternehmen birgt die
Mitbestimmung zwar das Risiko einer gewissen Einschrinkung der personalpolitischen
Entscheidungsfreiheit. Die kooperative Zusammenarbeit mit einem Betriebsrat kann aber auch dazu fiihren,
dafl Konflikte zwischen der Unternehmensleitung und der Belegschaft nicht im GroBen ausgetragen werden
(Streik) sondern vorab im Kleinen auf der sachlichen Ebene mit den Belegschaftsvertretern geregelt werden
konnen und diese dann die Ergebnisse an die Belegschaft ,,verkaufen und etablieren. Das erhoht den
Betriebsfrieden (Deutschland weist die niedrigste Streikquote weltweit, wenigsten Streiktage und damit
kostentrachtige Produktionsausfille) und steigert die Produktivitdt und damit den Gewinn (iwd 2004a, b).

' Fiir eine ausfiihrlichere Diskussion dieser Aspekte verweisen wir insbesondere auf die Studie von Demirer

(2003) und die Ausfithrungen von Backes-Gellner/Kay (2001).

Wenn das Unternehmen jedoch eine Kiindigung anstrebt, so zeigen die Ergebnisse an, dass diese auch
ungehindert moglich ist.
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auBBerhalb des Giltigkeitsbereichs liegt und nicht betroffen ist. Gleichzeitig beobachten wir
auch hier, daB3 viele junge Unternehmen freiwillig Beteiligungsrechte einrdumen z.B. in Form
von Mitarbeitergespriachen oder Qualititszirkeln, so da3 es auch hier Hinweise darauf gibt,
dafl diese Arbeitnehmerrechte von Unternehmern in gewissem Rahmen als vorteilhaft
eingestuft werden. Allerdings resultiert daraus nicht zwangsldufig, daf die in der
Offentlichkeit als sehr einschrinkend wahrgenommenen Regelungen keinen Einflu auf die
Griindungsentscheidung hat, da diese zeitlich vorlaufend und damit moglicherweise auf der
Basis eines anderen Informationssets gefillt wird. Wir werden deshalb im néchsten Abschnitt
untersuchen, welchen Einflull die anscheinend verzerrte Offentliche Diskussion, Sadowski
spricht in diesem Zusammenhang auch von einer ,manipulativen Offentlichkeitsarbeit
(Sadowski 1987), auf die Einschédtzung der Regulierungen von potentiellen Griindern hat. Wir
vermuten ndmlich, daB die Wahrnehmung der Moglichkeiten, die wie oben gezeigt nicht
immer identisch sein mufl mit den tatsdchlichen Moglichkeiten, einen eigenstindigen Einflul3
auf die Griindungsentscheidung potentieller Griinder ausiibt; und zwar insbesondere aufgrund
einer hemmenden Wirkung auf die Neigung zur Selbstidndigkeit bzw. auf die Bereitschaft sich
mit einer eigenen Unternehmensgriindung ernsthaft zu beschiftigen. Da diese aber, wie von
einer Vielzahl an Studien gezeigt, den Néahrboden fiir spitere tatsdchliche Griinder darstellen®
wird damit auch das Griindungsgeschehen signifikant negativ beeinfluflt. Daraus resultierend
wird wie schon von Sadowski (1987) angemerkt, die betriebswirtschaftliche Analyse des

Einflul der Wahrnehmung gesetzlicher Regelungen lohnenswert.

4 Wahrnehmung personalpolitischer Flexibilitat und Grindungsneigung

Die Wahrnehmung bzw. die Einschitzung der personalpolitischen Maoglichkeiten von
Unternehmensgriindungen haben wir untersucht anhand einer Befragung von mehr als 5000
Studierenden an K&lner Hochschulen (dem Hochschuldatensatz der Kolner Griinderstudie).”
Wir untersuchen zunéchst, wie kompetent Studierende als potentielle Griinder in Bezug auf
die personalpolitisch relevanten Regulierungen sind. Dabei wurde danach gefragt, ob nach

eigener Einschitzung die Regelungen des Kiindigungsschutz-, des Arbeitszeit-, des

** Die tatsichlichen Griinder konnen als ein Subsample der potentiellen Griinder gesehen werden, da ein

Individuum, das niemals iiber eine Unternehmensgriindung bei seiner Erwerbswahl nachgedacht hat, fast
sicher seine Erwerbsentscheidung zu Gunsten einer abhingigen Erwerbstétigkeit statt einer Selbstandigkeit
féllen wird. Hingegen, werden Individuen, die in einem frithen Stadium ihrer Erwerbsentscheidung schon
einmal dariiber nachgedacht haben, moglicherweise selbst ein Unternehmen zu griinden, werden auch eher
tatséchlich ein Unternehmen griinden (vgl. hierzu etwa Wagner 2005; Franke/Lithje 2002; Gorisch 2002;
Welter/Von Rosenbladt 1998).

Ausfiihrlichere Angaben zur Erhebungen finden sich Backes-Gellner/Demirer/Moog 2000.

21
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Arbeitsschutz-, des Betriebsverfassungsgesetzes und anderer Regelungen bereits ab dem
ersten eingestellten Mitarbeiter zutreffen oder nicht. Die Frage konnte mit ,,1=trifft gar nicht
zu“ bis ,,5=trifft vollstdndig zu* beantwortet werden. Die entsprechenden Mittelwerte sind fiir
die unterschiedlichen gesetzlichen Regelungsbereiche in Tabelle 3, Spalte 1 wiedergeben.
Dem wurde die richtige Antwort gemessen am tatsichlichen Schwellenwert (=Spalte 2)
gegeniiber gestellt (Spalte 3 mit 1=falsch bzw. 5=richtig), um daraus resultierend einen
Abweichungsgrad (Spalte 4) abzuleiten. Je grofler der Betrag in Spalte 4, umso mehr weicht
die Einschitzung im Durchschnitt von der faktisch bestehenden Regelung ab.” Schon auf den

ersten Blick zeigt Spalte 4, dafl die Wahrnehmung héufig und stark von der Realitit abweicht.

Tab. 3: Mittelwerte der Indikatoren der Wahrnehmung personalpolitischer Flexibilitat

Einschétzung beziiglich des Geltungsbereichs gesetzlicher Regelungen?
(1) ) 3) 4)
Einschitzung De jure Geltungsbereich ab | Abweichungsgrad
potentieller Schwellenwert 1. Arbeitnehmer
Griinder zum Zeitpunkt falsch oder richtig [Spalte (3) - Spalte (1)]
Personalpolitisch (1=trifft nicht zu, | der Befragung eingeschétzt
relevante Institutionen: 5 = trifft voll zu)
Geltungsbereich ab 1. Mittelwert ( falsch=1; richtig=5)
Arbeitnehmer? (Varianz)
KschG 4,0 (1,5) >5 1 -3
ArbZG 3,9 (1,3) 1 5 +1,1
Arbeitsschutz 2,1 (1,5) 1 5 +2,9
BetrVG 1,9 (1,3) >5 1 -0,9
Mitbestimmungsrecht
(pers. Angelegenheiten) | 2,8 (1,8) >20 1 -1,8
Schutz besonderer
Personen/Behinderte 2,4 (1,7) >16 1 -1,4
Allgemeinverbindlich-
keit von Tarifvertrdgen | 3,0 (2,0) 1 5 +2,0
Hoheitliche Aufgaben | 3,3 (1,8) 1 5 +1,7

Quelle: Eigene Erstellung.

Eine detaillierte Betrachtung der einzelnen Ergebnisse zeigt, dal die Regelungen, die starker

in der Offentlichen Diskussion thematisiert werden, als stirkerer Hemmschuh und damit

* Das Vorzeichen ist derart zu interpretieren, daB positive Werte eine flexiblere Wahrnehmung und negative
Werte eine inflexiblere Wahrnehmung der Regulierung bedeuten als diese faktisch sind. So weist das
Kiindigungsschutzgesetz einen Abweichungsgrad von -3 auf, d.h. im Mittel gehen potentielle Griinder stark
davon aus, daBl der Kiindigungsschutz sie vom ersten Arbeitnehmer an betrifft obwohl dies in Wirklichkeit
falsch ist und die Regelungen tatsdchlich flexibler sind. Umgekehrt liegt der Abweichungsgrad beim
Arbeitsschutzgesetz bei + 2,9, weil potentielle Griinder im Mittel davon ausgehen, da3 sie davon eher nicht
ab dem ersten Arbeitnehmer betroffen sind; tatsichlich sind sie es aber, so daf} sie starker eingeschriankt sind
als sie glauben.
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tendenziell zu pessimistisch angesehen werden. D.h. potentielle Griinder vermuten, daB} sie als
Unternehmensgriinder von Regulierungen betroffen wiéren, sobald sie den ersten
Arbeitnehmer beschiftigen. Hierzu zdhlen das KschG und das BetrVG, insbesondere mit
seinen Regelungen zum Mitbestimmungsrecht in personellen Angelegenheiten.” Auf der
anderen Seite werden Regelungen, die weniger stark thematisiert werden in der 6ffentlichen
Diskussion, als weniger problematisch bzw. zu optimistisch eingeschétzt. Hierunter fallen das
Arbeitschutzgesetz oder die Betroffenheit von einer eventuell vorliegenden

Allgemeinverbindlichkeitserklérung.

Der Einflul der abweichenden Wahrnehmung von der Realitit wird noch deutlicher, wenn
man die Selbsteinschitzung der Befragten zum Kenntnisstand {iber einzelne Regulierungen
betrachtet. Ein Fiinftel der Befragten gab an, keine Kenntnisse iiber ArbeitsschutzmaBBnahmen
(24%), hoheitliche Aufgaben (24%) und Mitbestimmung (27%) zu haben. Am wenigsten
Liicken gibt es nach eigener Einschdtzung im Hinblick auf den eigenen Kenntnisstand zum
KschG bei dem nur 13% angaben, keine Kenntnis zu haben. Allerdings zeichnet die oben
vorgestellte Analyse zum Giiltigkeitsbereich des KSchG ein genau gegenteiliges Bild, da dort
die Fehleinschitzungen im Mittel am stirksten ausfielen. Beim Kiindigungsschutz, als der am
hiufigsten in der 6ffentlichen Diskussion thematisierten Regulierung, klafft also der selbst
eingestufte Kenntnisstand mit der Realitdt am stirksten auseinander. Wir vermuten in diesem
Zusammenhang, dal der Grund fiir die iiberpessimistische Einschitzung des
Kiindigungsschutzes vor allem durch die oft stark iiberzeichnete 6ffentliche Diskussion

determiniert ist.

Insgesamt kann an dieser Stelle abschlieBend festgehalten werden, daB3 erstens die
Wahrnehmungen der Studierenden tatsdchlich nur begrenzt den faktischen Gegebenheiten
entsprechen, und dall zweitens - und das ist vermutlich der spannendere Befund - die
Verzerrungen nicht immer in die gleiche Richtung gehen. Wéhrend manche gesetzlichen
Vorschriften mit ihrem EinfluB3 auf den unternehmerischen Handlungsfreiraum geradezu naiv
unterschitzt werden, werden andere deutlich iiberschitzt. Dabei ist bei der Interpretation
zusitzlich zu beachten, daB3 die Befragten bei der Beantwortung auch die Mdglichkeit hatten,

eine Kategorie “weil} nicht” anzukreuzen, so daf} sie nicht gezwungen waren, Aussagen zu

*  Insbesondere ist dies auf die Vorstellung von potentiellen Griindern zu beziehen, die meinen, daB bereits ab

dem ersten oder ab sehr wenigen Beschiftigen die Arbeitnehmer ein Mitbestimmungsrecht haben in Bezug
auf personelle Angelegenheiten wie Personalplanung, Eingruppierung, Umgruppierung und Versetzung von
Beschiftigten. Hierzu besteht aber i.d.R. nur das Unterrichtungsrecht und erst bei mehr als 20 Beschéftigten
ein tatsdchliches Mitbestimmungsrecht (§ 99 BetrVG).
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unbekannten Regelungen zu machen. D.h. man glaubt es also zu wissen, obwohl einem
tatsdchlich das Wissen fehlt. Dies stiitzt die Vermutung, dal Wahrnehmungen einen
mafgeblichen Einflufl auf die Entscheidung zur Selbstdndigkeit haben, da sie in einem sehr
frithen Stadium die Erwerbsentscheidung zu Ungunsten des Unternehmertums verzerren

konnen.

Im néchsten Schritt soll deshalb explizit untersucht werden, inwieweit die Griindungsneigung
durch die Wahrnehmung arbeitsrechtlicher Regulierungen insbesondere auch im Vergleich zu
weiteren griindungsspezifischen Einflulfaktoren determiniert ist. Mit Hilfe von OLS schitzen
wir drei verschiedene Modelle, von denen das erste alle Variablen enthilt, die gemil
klassischer Nutzenmaximierung in das Entscheidungskalkiil einflieBen miifiten. Im zweiten
Modell werden zusdtzlich Variablen zur Abbildung unterschiedlicher Risikoaversionsgrade
herangezogen. Dabei wird davon ausgegangen, dafl weniger risikoaverse Personen c.p. eine
hohere Griindungsneigung aufweisen — ohne dal allerdings unterstellt wiirde, da nur
vollstdndig risikoneutrale Personen Unternehmer wiirden.” Im dritten Modell wird unter
Beriicksichtigung prospecttheoretischer Erkenntnisse die wirtschaftliche Kompetenz der
Griinder als ein eigenstdndiger Einflufaktor hinzugefiigt. Hier wird erwartet da3 eine hohere
Kompetenz mit einer weniger verzerrten Wahrnehmung einhergeht und daraus resultierend

eine hohere Griindungsneigung beobachtet werden miifite.”

Als Datensatz verwenden wir den bereits erwdhnten Hochschuldatensatz der Kolner
Griinderstudie. Abhéngige Variable ist die Griindungsneigung, gemessen auf einer metrischen
Skala von -4 (keinerlei Neigung zur Selbstindigkeit = vollstandige Neigung zu abhéngiger
Beschiftigung) bis +4 (vollstindige Neigung zur Selbstindigkeit = keinerlei Neigung zu
abhangiger Beschéftigung).*

Tabelle 5: Erwerbsneigung in der Stichprobe

Erwerbsneigung: Abhéng. Beschiftigung Selbstiandigkeit

4 3 2 10 41 2 43 +4

Studierenden in % 8 10 17 15 17 14 10 |5 4

* Ahnlich Wagner (2004).

»  Wegen ausfiihrlicherer theoretischer Begriindungen und Erlduterungen vgl. Demirer (2003),

Demirer/Schlinghoff (2002) sowie zur Relevanz und Anwendung der Prospect Theorie Goette/Huffman/Fehr
(2004), Selten (1990), Kahneman/Tversky (1979), Tversky/Kahneman (1973) .

* Die relativ feine Abstimmung der Erwerbsneigung erlaubt es, die Variable als metrisch anzusehen und daher
als Schétzverfahren OLS zu wihlen (Peel/Goode/Mouthinho 1998).
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Anzahl (2 =3806)

306

396 [634 |576 |656 |546

392 166 |134

Quelle: Eigene Darstellung.

35 % aller Befragten haben eine starke Neigung, abhdngig beschéftigt zu arbeiten (von — 4 bis

— 2), 17 % haben eine starke Neigung zur Selbstindigkeit (+ 2 bis + 4). Die meisten

Studierenden sind eher indifferent (siche Tabelle 5).

Als wesentliche erkldrende Variable verwenden wir die wahrgenommene Flexibilitdt der

gesetzlichen Regulierungen auf einer Skala von 1 = sehr inflexibel (bzw. sehr einschriankend)

bis 5 = sehr flexibel (bzw. wenig einschriankend), wobei wir aus statistischen Griinden die

Vielzahl an

gesetzlichen

Regelungen zu  zwei

Biindeln

individualarbeitsrechtliche und kollektivrechtliche Regulierungen.

Tabelle 4: Spezifizierung der unabhéngigen Variablen

Wahrnehmung FLEXSTAAT Flexibilitdtswahrnehmung  staatlicher | inflexibel (1) — flexibel (5)
der  Flexibilitit Gesetzgebung
(FLEX) — - - -
FLEXKOLL Flexibilitdtswahrnehmung inflexibel (1) — flexibel (5)
kollektivrechtlicher Regulierungen
Risikoaversions- | RISKAVERS Wichtigkeit des langfristig planbaren | nicht wichtig (1) — sehr
grad (RISK) Einkommens wichtig (5)
BEFORD Wichtigkeit gesicherter | nicht wichtig (1) — sehr
Aufstiegsmoglichkeiten bei | wichtig (5)
Arbeitsplatzwahl
Kompetenz {iiber | SELBST Praxiserfahrung durch selbstdndige | in Monaten
,,Marktvorher- Tatigkeit
sage* (KOMPET) - — T
FREIMIT Praxiserfahrung durch Freie Mitarbeit | in Monaten
UMFELDSELB | Selbstdndige im ndheren Umfeld ja/nein
ELTERN Selbstindige Eltern ja/nein
AUSBIL Berufsausbildung in Monaten
PRAKTIKA Praktika in Monaten
ABHAN Abhingige Erwerbsarbeit in Monaten
INFOINTENS | Intensitdt der Informationssammlung | Anzahl der Medien
iiber wirtschaftspol. Themen
Kontroll- EINDIFF Einkommensdifferenz zw. abhingiger | in €
Variablen und selbstindiger Erwerbstatigkeit
IDEE Wichtigkeit der Umsetzung der | Nicht wichtig (1) — Sehr
eigenen Produkt-/Dienstleistungsidee | wichtig (5)
ANSEHEN Wichtigkeit ~ des  Ansehens  als | Nicht wichtig (1) — Sehr
Unternehmer in der Offentlichkeit wichtig (5)
KAPITAL Finanzielle Mittel zur Bestreitung des | fiinf Unterhaltsklassen
Lebensunterhaltes fiir das Jahr 1998
DracH Dummy Studienfachgruppen DSPRKUL; DREWI;
GRUPPE (Referenzgruppe =DREWTI) DMATNAT; DKUMU;
DTECHNIK; DSPORT
Dsex Dummy Geschlecht maénnlich ja/nein
SEMESTER Fachsemester Anzahl der Semester

zusammenfassen:
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WISSFREI Studienzweck: Studentische/ Bedeutung gering (1) —
Wissenschaftliche Freiheit Bedeutung hoch (5)

Quelle: Eigene Darstellung.

Als eine weitere wesentliche Variable verwenden wir den Risikoaversionsgrad der Befragten,
den wir operationalisieren anhand der Bedeutung, die die Befragten einem langfristig
planbaren Einkommen und gesicherten Aufstiegschancen beimessen. Als eine dritte
wesentliche Variable ziehen wir die allgemeine wirtschaftspolitische (bzw. unternehmerische)
Kompetenz heran. Sie wird operationalisiert iiber verschiedene Variablen, die die
Berufserfahrung der Befragten und die Intensitdit der Informationssammlung zu
wirtschaftspolitischen Themen abbilden. Dariliber hinaus wird ein {ibliches Set an
griindungsspezifischen und soziodkonomischen Kontrollvariablen verwendet. Alle Variablen

sind in Tabelle 4 nochmals genau spezifiziert.

Ergebnisse: Wie man anhand der drei Modellspezifikationen erkennen kann, beeinfluf3it die
Wahrnehmung arbeitsrechtlicher Regulierungen die Erwerbsneigung stark. In allen drei
Modellen zeigt sich ein signifikant positiver Einflul einer flexibleren Wahrnehmung der
kollektivrechtlichen Rahmenbedingungen auf die Griindungsneigung. Ahnliche Ergebnisse
finden wir auch beziiglich des EinfluB einer flexibleren = Wahrnehmung
individualarbeitsrechtlicher Regulierungen, wobei diese jedoch im letzten Modell nicht mehr
signifikant sind. D.h. die Wahrnehmung - und nicht unbedingt die tatsédchlichen Regelungen -

haben einen gravierenden Einfluf3 auf die Griindungsneigung von Akademikern.

Die Kompetenz, die im Rahmen des sozialen Umfelds erworben wurde, weist einen
signifikanten und stark positiven Einflu auf die Griindungsneigung auf. Insbesondere die
Selbsténdigkeit im Bekanntenkreis von Hochschiilern hat einen relativ starken Einflu3 auf die
Griindungsneigung, wohingegen die Selbstindigkeit der Eltern keinen signifikanten Einfluf}
zeigt. Die Intensitdt der Sammlung wirtschaftspolitischer Informationen (INFOINTENS) hat
einen signifikant positiven Effekt auf die Griindungsneigung. Demnach neigen Hochschiiler,
die sich intensiver mit wirtschaftspolitischen Themen befassen und sich viel {iber qualitativ
hochrangige Medien wie die F.A.Z. oder das Handelsblatt informieren, stirker zur
Selbstandigkeit. Auch die eigene Selbstidndigkeit vor und wihrend des Studiums (SELBST) hat
einen signifikant positiven Einflufl auf die Griindungsneigung. All diese Erfahrungen und das
aufgebaute Wissen konnen somit der verzerrten Wahrnehmung entgegenwirken in ihrem
Effekt auf die Griindungsneigung. Dagegen hat die Kompetenz, die man im Rahmen einer
abhingigen Beschiftigung gesammelt hat (ABHAN) eine signifikant negative Wirkung auf die

Griindungsneigung. Die im Rahmen von Praktika erworbene Kompetenz hat andererseits
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wiederum einen signifikanten positiven EinfluB auf die Griindungsneigung, was
moglicherweise dadurch zu begriinden ist, da3 im Rahmen von Praktika eher ein Einblick auf
hoherer Unternehmensebene ermdoglicht wird und dadurch mehr unternehmerische bzw.
marktnahe Erfahrung gesammelt werden kann. Eine Erwerbstitigkeit in Form der Freien

Mitarbeit iibt hingegen keinen Einfluf3 aus.

Tabelle 5: Lineares Regressionsmodell der Erwerbsneigung von Hochschilern

Unabhingige | Modell 1 Modell 2 Modell 3
Variablen (Flexibilitdt) | (Risikograd) | (Kompetenz)
FLEXSTAAT ,065%* ,055% -,01
FLEXKOLL ,081%* ,065%* ,215%%*
RISKAVERS -, 18%** -,19%
BEFORDER -,09%* -,110
UMFELDSELB ,192%*
ELTERN ,101
SELBST ,134%*
FREIMIT -,035
AUSBIL 127
PRAKTIKA ,156%*
ABHAN -,160**
INFOINTENS ,14%
EINKDIFF ,078%* ,086%* ,036
IDEE ,35%E* ,33FE* ,207%*
ANSEHEN ,02 ,06%* ,042
KAPITAL -,085%* -,08%* ,181%*
DSPRKULT ,052 ,045 ,2T76%**
DsozroL -,06%* -,06%* -,027
DMATNAT ,05 ,051 ,245%%*
DKUNST ,06* ,047 -,120%*
DTECHNIK -,05 -,025 -,024
DSPORT -,006 ,001 -,056
DSEX ,079%* ,074%* ,190%*
SEMESTER ,038 ,019 -,067
WISSFREI ,051 ,056* ,057
korr.R? ,170 212 ,321
(F-Wert) (11,63%**) (13,31%*%) (3,94%%%)

Quelle: Eigene Berechnungen. *, ¥*, *** entspricht Signifikanz auf 10%, 5%, 1% Niveau.

5 Fazit

Zusammenfassend kann festgehalten werden, daBl arbeitsrechtliche Regulierungen und
insbesondere deren Wahrnehmung offensichtlich einen nicht zu vernachldssigenden Einfluf3
auf die Grindungsneigung und damit vermutlich auch die tatsdchlichen
Unternehmensgriindungen ausiiben. Wéhrend in Abschnitt 2 gezeigt werden konnte, dal3
aufgrund vielfaltiger Ausnahmeregelungen junge Unternehmen in ihren personalpolitischen
Handlungsmoglichkeiten de jure allenfalls sehr begrenzt durch rechtliche Regulierungen

eingeschriankt sind, belegt Abschnitt 3, daB junge Unternehmen auch ohne gesetzliche
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Auflagen von numerischer Flexibilitdt kaum Gebrauch machen und stattdessen freiwillig auf
funktionale Flexibilitdt zuriickgreifen. Beides deutet darauf hin, da3 die Personalpolitik in
Unternehmensgriindungen  faktisch kaum eingeschrinkt ist durch arbeitsrechtliche
Regulierungen. Im Gegensatz dazu konnte in Abschnitt 4 ebenfalls klar gezeigt werden,
erstens da3 die Wahrnehmung arbeitsrechtlicher Regulierungen bei potentiellen Griindern
deutlich negativer ausfillt und zweitens dafl diese Wahrnehmung einen starken (negativen)
Einflu} auf die Griindungsneigung ausiibt. Da i.d.R. davon ausgegangen werden kann, daf3
Personen, die fiir sich in einem sehr frithen Stadium der Erwerbsentscheidung die Alternative
der Selbstidndigkeit ausschlieen, in einem spiteren Stadium nie wieder auf diese Alternative
zuriickgreifen, wirkt sich dies wiederum negativ auf die faktisch zu beobachtende
Selbstédndigenquote aus. Die Erkenntnis, daf3 die individuelle Wahrnehmung einen Einfluf§ auf
die Griindungsneigung hat, macht deutlich, daB3 die undifferenzierte Kritik an arbeits- und
kollektivrechtlichen Rahmenbedingungen nicht nur oftmals nicht gerechtfertigt ist, sondern
zusitzlich eine nicht vernachldssigbare Hemmschwelle fiir potentielle Unternehmensgriinder

darstellt und damit gesamtwirtschaftlich schaden kann.

Demzufolge ist eine Aufkldrung der Studierenden — als potentielle wissensintensive und damit
erfolgversprechende Unternehmensgriinder - iiber gesetzliche Regulierungen einerseits und
iiber die faktischen Flexibilitdtspotentiale andererseits ein nicht zu vernachlidssigender Ansatz
fiir die Aktivierung zusitzlichen Griindungspotentials. Dies gilt aber nicht nur speziell fiir
hochschulische Griinder sondern auch allgemein. AuBlerdem scheint die oft allzu negativ
gefiihrte  Offentliche Diskussion der wirtschaftspolitischen Rahmenbedingungen in
Deutschland auch bei potentiellen Griindern negative Spuren zu hinterlassen, was aufgrund
einer Reduktion des Pools an potentiellen Griindern auch zu einer Reduktion der tatsichlich
zu beobachtenden Unternehmensgriindungen fiihrt. Wer Pessimismus sét kann nicht hoffen,
Optimismus zu ernten. Deshalb wiirde man sich aus den hier vorliegenden Befunden
wiinschen, dafl in der wirtschaftspolitischen Berichterstattung neben mehr neutralen

Informationen auch mehr Optimismus verbreitet wiirde.
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Anhang
Abbildung 1 : Ubersicht tiber interne und externe, numerische und funktionale
Flexibilitat
Interne Flexibilitat Externe Flexibilitat
e Uberstunden e _ Heuern und Feuern*
. e Schichtarbeit e Befristete Arbeitsvertrage
Numerische o ) ]
Flexibilitat e Teilzeitarbeit e Arbeit auf Abruf
e Zeitkonten e Zwischenbetrieblicher
Arbeitnehmerverleih
e Betriebliche Weiterbildung e Abordnung (secondment)
Funktionale e Interne Jobrotation e Freie Mitarbeit
Flexibilitat e Mehrfachqualifizierung e Unternehmensberatung
e Karriereplanung e Outsourcing

Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Demirer (2003), Schmid (2004).
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