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Zusammenfassung: Der vorliegende Beitrag nutzt Daten des Hannoveraner
Firmenpanels, um die Einflisse betrieblicher Mitbestimmung und tarifvertraglicher
Bindung auf den Innovationserfolg von Betrieben zu untersuchen. Der Innovationserfolg
wird durch den Anteil des Umsatzes gemessen, den ein Betrieb durch neu eingefiihrte
Produkte erwirtschaften kann. Die Ergebnisse sprechen dafur, dass der Einfluss
betrieblicher Mitbestimmung von der Tarifbindung des Betriebs abhéngt. Ein positiver
Zusammenhang zwischen der Existenz eines Betriebsrats und dem Innovationserfolg
findet sich in tarifgebundenen Betrieben, wéhrend sich kein signifikanter Zusammenhang
in Betrieben ohne Tarifbindung zeigt. Die Bindung an einen Tarifvertrag selbst tbt einen
negativen Einfluss auf den Innovationserfolg aus.
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1. Einleitung

Die wirtschaftlichen Folgen betrieblicher Mitbestimmung finden in 6konometrischen
Untersuchungen zunehmend an Aufmerksamkeit. Insbesondere in den letzten beiden
Jahrzehnten hat die Zahl der Studien zu Betriebsraten in einem sehr beachtlichen Malie
zugenommen (vgl. Jirjahn 2011 fir einen Uberblick). Eine Kleinere Zahl an
Untersuchungen hat sich dabei auch mit der Frage beschaftigt, inwiefern die
okonomischen  Folgen  betrieblicher ~ Mitbestimmung von den  jeweiligen
Rahmenbedingungen abh&ngen. Diese Untersuchungen sprechen dafir, dass sich das
Vorhandensein eines Betriebsrats insbesondere dann positiv auf die betriebliche
Leistungsfahigkeit auswirkt, wenn der Betrieb an einen Tarifvertrag gebunden ist. Dieses
Ergebnis steht in Einklang mit theoretischen Uberlegungen, wonach Betriebsrate eher
dann zu kooperativen und vertrauensvollen industriellen Beziehungen beitragen, wenn
Verteilungskonflikte verstérkt auflerhalb der Betriebe zwischen Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbdanden geregelt werden (Freeman und Lazear 1995, Hibler und Jirjahn
2003).

Bisherige Studien zum moderierenden Einfluss der Tarifbindung haben jedoch
uberwiegend die Produktivitat als Indikator fur die betriebliche Leistungsfahigkeit
verwendet (Hubler und Jirjahn 2003, Jirjahn 2003, Renaud 2008, Wagner 2008, Wagner
et al. 2006). Bislang wurde nicht untersucht, ob auch der Zusammenhang zwischen
Betriebsraten und betrieblicher Innovativitat durch die Bindung an einen Tarifvertrag
moderiert wird. Eine Reihe vorangegangener Studien hat zwar den Einfluss von
Tarifvertragen und Betriebsraten auf die Innovationsaktivitaten von Betrieben analysiert,

ohne sich aber der Frage nach einem moglichen Interaktionseffekt der beiden zentralen



Saulen des Systems industrieller Beziehungen in Deutschland zu widmen (Addison,
Schnabel und Wagner 2001, Askildsen, Jirjahn und Smith 2006, FitzRoy und Kraft 1990,
Jirjahn und Kraft 2011).

Die vorliegende Untersuchung mochte einen Beitrag zur SchlieBung dieser
Forschungsliicke leisten, indem sie sich mit der Interaktion wvon betrieblicher
Mitbestimmung und Tarifbindung im Hinblick auf den Innovationserfolg von Betrieben
beschaftigt. Dies ist von besonderem Interesse, da die Innovationskraft in der Regel als
ein zentraler Faktor fir die Wettbewerbsfahigkeit von Betrieben angesehen wird. Die
empirischen Ergebnisse sprechen dafiir, dass sich der Einfluss betrieblicher
Mitbestimmung auf den Innovationserfolg in der Tat zwischen Betrieben mit und ohne
Bindung an einen Tarifvertrag unterscheidet. Kein Einfluss von Betriebsraten l&sst sich in
Betrieben ohne Tarifbindung nachweisen, wahrend sich ein positiver Einfluss auf den
Innovationserfolg in Betrieben mit einer Tarifbindung zeigt.

Der Rest des Beitrags gliedert sich wie folgt. Abschnitt 2 enthélt die theoretischen
Uberlegungen. In Abschnitt 3 werden der Datensatz und die Variablen beschrieben.
Abschnitt 4 présentiert die empirischen Ergebnisse. Die Schlussbemerkungen finden sich

in Abschnitt 5.

2. Theoretischer Hintergrund

Aus theoretischer Sicht sind sowohl positive als auch negative Wirkungen von
Betriebsraten auf die Innovationskraft von Betrieben maoglich. Positive Wirkungen lassen
sich dann erwarten, wenn betriebliche Mitbestimmung zur Uberwindung von

Vertrauensproblemen zwischen Belegschaft und Management beitrdgt (Smith 1991,



Freeman und Lazear 1995). Mangelndes Vertrauen kann gerade auch im Zusammenhang
mit Innovationsaktivitaten ein gravierendes Problem darstellen (Askildsen, Jirjahn und
Smith 2006). Arbeitnehmer kdnnen flrchten, dass die mit Innovationen einhergehenden
Anderungen in der Produktionstechnologie und Marktstrategie ihre Arbeitsplatze oder
beruflichen Stellungen geféhrden. Dies verringert die Bereitschaft, bei Implementierung
von Innovationen zu kooperieren, die vom Management initiiert werden. Darliber wird
der Anreiz verringert, Informationen (ber Innovationspotenziale an das Management
weiterzugeben, wenn die Gefahr besteht, dass diese Informationen gegen die Interessen
der Belegschaft — z.B. fur Rationalisierungsmalinahmen oder fir zu riskante
Produktinnovationen — eingesetzt werden.

Ein Betriebsrat kann diesen Vertrauensproblemen sowohl durch seine Informations-
als auch durch seine Mitbestimmungsrechte entgegenwirken. Die Informationsrechte
tragen zu erhohter Transparenz beziiglich der Plane des Managements und der
Hintergrinde von Entscheidungen bei. Dies erleichtert es dem Management, die
Belegschaft davon zu Uberzeugen, dass Innovationen nicht opportunistisch eingesetzt
werden sollen. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bieten zudem Schutz vor
opportunistischem Managementverhalten, da Entscheidungen nicht einseitig vom
Management gegen die Interessen der Beschaftigten getroffen werden koénnen. Vor
diesem Hintergrund ist zu erwarten, dass ein Betriebsrat zu erhohtem Vertrauen und
damit zu erhohter Kooperations- und Leistungsbereitschaft der Belegschaft beitragt,
wenn es darum geht, Innovationen erfolgreich umzusetzen.

Kein positiver Einfluss auf die betriebliche Innovationskraft ist dann zu erwarten,

wenn Betriebsrate ihre Mitbestimmungsrechte primar fur Umverteilungsaktivitaten



nutzen. So konnte ein Betriebsrat in (informellen) Lohnverhandlungen damit drohen, die
Implementierung von Innovationen zu verzégern, um hohere Lohne fir die Beschaftigten
durchzusetzen. Im Extremfall ergibt sich sogar ein negativer Einfluss betrieblicher
Mitbestimmung, wenn das Management aufgrund der zu erwartenden hoheren Kosten auf
die Umsetzung von Innovationen verzichtet.

Ein positiver Einfluss durfte eher dominieren, wenn der Betriebsrat weniger stark in
Verteilungskonflikte involviert ist, so dass er sich starker auf seine Rolle als
vertrauensschaffende Institution konzentrieren kann. Dies ist dann der Fall sein, wenn
Verteilungsfragen  auferhalb  des Betriebs zwischen  Gewerkschaften  und
Arbeitgeberverbdnden geregelt werden (Freeman und Lazear 1995, Hubler und Jirjahn
2003). D.h., es ist zu erwarten, dass die Tarifbindung eine wichtige moderierende Rolle
im Hinblick auf die Funktionsweise betrieblicher Mitbestimmung ausiibt. Ein positiver
Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein eines Betriebsrats und der betrieblichen
Innovationskraft sollte sich eher dann zeigen, wenn der Betrieb an einen Tarifvertrag
gebunden ist.

Diese Uberlegungen lassen die Rolle von Branchentarifvertragen in einem
differenzierten Licht erscheinen. Zentrale Tarifverhandlungen konnen sich negativ auf
die Leistungsfahigkeit von Betrieben auswirken, indem sie deren Flexibilitatsspielrdume
einengen (Lindbeck und Snower 2001). Vor diesem Hintergrund ist ein negativer
Einfluss der Tarifbindung auf die betriebliche Innovationskraft zu erwarten. Die
vorangegangenen Uberlegungen sprechen jedoch dafiir, dass Branchentarifvertrage nicht
nur einen negativen direkten Effekt, sondern auch einen positiven indirekten Effekt

ausliben. Der positive indirekte Effekt besteht darin, dass Verteilungskonflikte auf



betrieblicher Ebene reduziert werden, was wiederum die Funktionsféhigkeit betrieblicher

Mitbestimmung stérkt.

3. Datensatz und Variablen

Der vorliegende Beitrag nutzt Daten des Hannoveraner Firmenpanels (Gerlach, Hubler
und Meyer 2003). Die Erhebung der Daten war als Langsschnittbefragung von Betrieben
des Verarbeitenden Gewerbes in Niedersachsen konzipiert, wobei die Befragung im
Abstand von jeweils einem Jahr wiederholt wurde. An den Interviews zur ersten Welle,
die im Herbst 1994 von Infratest Sozialforschung im Auftrag des Instituts fur
Quantitative Wirtschaftsforschung der Universitdt Hannover durchgefuhrt wurden,
nahmen 1025 Betriebe teil. Die Betriebe hatten dabei eine Mindestgrofle von flnf
Beschéftigten. An den nachfolgenden Befragungen beteiligten sich 849 (1995), 721
(1996) und 709 (1997) Betriebe. In jeder Welle wurde ein bestimmter Kernbestand an
Fragen gestellt. Daneben wurden Informationen zu bestimmten Schwerpunkten erfragt,
wobei die Schwerpunkte von Welle zu Welle wechselten.

Die zweite Welle des Hannoveraner Firmenpanels enthdlt Informationen zum
Innovationserfolg sowie zu verschiedenen forschungsbezogenen Aktivitaten der Betriebe.
Informationen zu industriellen Beziehungen und bestimmten anderen erklarenden
Variablen wie z.B. Arbeitsorganisation und verwendeter Entlohnungsform finden sich in
der erste Welle. Nach Ausschluss von Fallen mit Missings verbleiben fiir die Analyse 673
Beobachtungen.

Als abhédngige Variable dient der prozentualen Anteil des Umsatzes, den ein Betrieb

im Jahr 1994 mit neu eingefiihrten Produkten erwirtschaften konnte. Da sowohl Betriebe



mit und ohne Produktinnovationen betrachtet werden, erhélt die Variable den Wert Null,
wenn es in 1994 keine Produktinnovationen gegeben hat. Der Vorteil dieser abhéngigen
Variable liegt darin, dass sie nicht nur einfach die Innovationsaktivitaten des Betriebs
misst, sondern auch den Erfolg, den der Betrieb mit neu eingefiihrten Produkten hat.
Produktinnovationen, die den Bedurfnissen der Nachfrager entsprechen, lassen sich am
Markt besser absetzen, so dass sich mit diesen Produkten ein htherer Umsatz erzielen
lasst. Dies fuhrt dazu, dass der Anteil des Gesamtumsatzes, der durch neu eingefiihrte
Produkte erwirtschaftet wird, hoher ausfallt.

Die zentrale erklarende Variable ist eine Dummyvariable fir das VVorhandensein eines
Betriebsrats. Da die Wahl eines Betriebsrats kein Automatismus ist, sondern von der
Initiative der Belegschaft abhangt, gibt es nur in einem Teil der betriebsratsfahigen
Betriebe einen Betriebsrat. Dies gestattet es, Betriebe mit und ohne Betriebsrat
miteinander zu vergleichen. Die zweite zentrale erklarende Variable ist eine
Dummyvariable fir die Bindung des Betriebs an einen Tarifvertrag. Betriebe sind in der
Regel dann an einen Tarifvertrag gebunden, wenn sie Mitglied eines
Arbeitgeberverbandes sind. Um zu untersuchen, ob die Tarifbindung den Einfluss
betrieblicher Mitbestimmung auf den Innovationserfolg moderiert, wird zusatzlich eine
Variable fir die Interaktion von Betriebsraten und Tarifbindung aufgenommen. Die
theoretischen Uberlegungen lassen erwarten, dass die Interaktion einen positiven Einfluss
auf den Innovationserfolg austibt.

Das Hannoveraner Firmenpanel stellt eine Vielzahl zusétzlicher erklarender
Variablen bereit. In den Schéatzungen wird daftr kontrolliert, ob sich der Betrieb mit

Forschung und Entwicklung beschéaftigt. Innovative Aktivitaten sind durchaus auch



maoglich, ohne dass ein Betrieb selbst Forschung und Entwicklung institutionalisiert hat
(Brouwer und Kleinknecht 1997). Jedoch erhoht Forschung und Entwicklung die
Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb neue Produkte einfiihrt (Jirjahn und Kraft 2011).
Forschung und Entwicklung dirfte zudem zu einem hoéheren Innovationserfolg fihren, da
hierdurch das erforderliche Know How geschaffen wird, um neue Produkte systematisch
an den Bedurfnissen von Kunden auszurichten.

Ein kompetentes Management stellt eine zentrale VVoraussetzung fur den betrieblichen
Erfolg dar (Harhoff 1999). Vor diesem Hintergrund wird auch dafiir kontrolliert, ob es
h&ufig innovative Ideen seitens des Managements gibt. Des Weiteren wird beriicksichtigt,
ob sich ein Betrieb fur seine innovativen Aktivitaten zusétzliche Informationen von
auflen beschafft (Jirjahn 2007, Jirjahn und Kraft 2011). Hierzu z&hlt zum einen die
systematische Beobachtung von Konkurrenten, um Ideen flr neue Produkte zu erhalten.
Zum anderen kann der Betrieb Anregungen von Kunden zur Einfiihrung neuer Produkte
erhalten.

In den Regressionen wird ebenfalls berlicksichtigt, ob sich der Betrieb auf eine
bestimmte Gruppe von Kunden spezialisiert. Die Implikationen einer solchen
Marktstrategie fur den Innovationserfolg sind aus theoretischer Sicht nicht eindeutig. Auf
der einen Seite mag die Spezialisierung dazu beitragen, dass der Betrieb gezielt
Produktinnovationen an den Bedirfnissen eines bestimmten Kundenkreises ausrichten
und somit einen hoéheren Innovationserfolg erzielen kann. Auf der anderen Seite macht
sich der Betrieb abhangig von diesem Kundenkreis (Peters 2000). Verfiigen die Kunden
uber eine hohe Verhandlungsmacht, dann l&sst sich mit neuen Produkten kein hoher Preis

erzielen und der Innovationserfolg fallt entsprechend gering aus.



Innovative  Aktivitdten und Innovationserfolg  durften auch von  der
Arbeitsorganisation und den innerbetrieblichen Anreizen fiir die Beschaftigten abhéngen
(Jirjahn 1998). Die Arbeitsorganisation wird durch Variablen fur den Einsatz
teilautonomer Arbeitsgruppen und die Entscheidungsbeteiligung von Arbeitnehmern
beim Kauf neuer Maschinen erfasst. Diese Variablen fungieren zum einen als Indikatoren
fir eine flexiblere Arbeitsorganisation, die gerade bei der Einfuhrung neuer Produkte
wichtig sein kann, um die Produktion an unvorhergesehene Umsténde anzupassen. Zum
anderen fungieren die Variablen als Indikatoren flr eine umfassende Nutzung von in der
Produktion vor Ort verfligbaren Informationen, um eine Feinjustierung innovativer
Aktivitdten vorzunehmen. Innerbetriebliche Anreize werden durch Variablen fiir den
Einsatz leistungsorientiertere Entlohnungsformen (Akkordentlohnung,
Pramienentlohnung, Kontraktlohn und Gewinnbeteiligung) erfasst. Des Weiteren wird
dafur kontrolliert, ob der Arbeitgeber Weiterbildung fir die Beschaftigten finanziert.

Die Belegschaftsstruktur wird durch die Anteile von Frauen und gewerblichen
Beschaftigten berticksichtigt. Des Weiteren wird fir die Grofle sowie das Alter des
Betriebs kontrolliert. SchlieBlich werden dreizehn Sektordummies in den Sch&tzungen

aufgenommen.

4. Empirische Resultate

Die Ergebnisse der Tobit-Schatzungen finden sich in Tabelle 1. Regression (1) enthélt
keinen Interaktionsterm zwischen Betriebsrat und Tarifbindung, wahrend der
Interaktionsterm in Regression (2) Berucksichtigung findet. Die Ergebnisse fir die

Kontrollvariablen fallen in beiden Schéatzungen sehr dhnlich aus. Die Spezialisierung auf



einen bestimmten Kundenkreis ist eine negative Determinante des Innovationserfolgs.
Dies spricht fir die Hypothese, dass eine solche Marktstrategie zu einer erhéhten
Abhéngigkeit fiihrt, wodurch es fiir den Betrieb schwieriger wird, mit neuen Produkten
hohe Umsétze zu erzielen. Demgegenuber sind Forschung und Entwicklung, innovative
Ideen des Managements, die Nutzung der Ideen von Konkurrenten und Kunden sowie die
Partizipation der Mitarbeiter beim Kauf neuer Maschinen positive Determinanten des
Innovationserfolgs. Groliere Betriebe haben ebenfalls einen hoheren Innovationserfolg zu
verzeichnen, wobei sich der positive Zusammenhang mit zunehmender GroRe
abschwacht. Schliel}lich weisen Betriebe mit einem hoheren Frauenanteil einen groReren
Innovationserfolg auf. Die Variable fir den Frauenanteil mag sektorale Einfliisse
widerspiegeln, die durch die Sektordummies nicht hinreichend detailliert erfasst werden.
Frauen arbeiten eher in starker dienstleistungsorientierten Bereichen innerhalb des
Verarbeitenden Gewerbes, die méglicherweise auch durch stérkere Innovationsaktivitaten
gekennzeichnet sind (Askildsen, Jirjahn und Smith 2006).

Wendet man sich den beiden zentralen erklarenden Variablen zu, dann wird deutlich,
dass die Bericksichtigung des Interaktionseffekts zwischen betrieblicher Mitbestimmung
und Tarifbindung eine entscheidende Rolle fir die Ergebnisse spielt. Wird der
Interaktionsterm nicht in die Schatzung aufgenommen, dann erweist sich weder das
Vorhandensein eines Betriebsrats noch die Bindung an einen Tarifvertrag als eine
signifikante Determinante des Innovationserfolgs. Das Bild &ndert sich jedoch, sobald fir
die Interaktion kontrolliert wird. Die Bindung an einen Tarifvertrag erweist sich jetzt als
eine signifikant negative Determinante des Innovationserfolgs. Der Koeffizient zum

Vorhandensein eines Betriebsrats ist weiterhin insignifikant, wahrend sich die Interaktion



zwischen Betriebsrat und Tarifbindung als signifikant positive Determinante des
Innovationserfolgs herausstellt. D.h., fur Betriebe ohne Bindung an einen Tarifvertrag
lasst sich kein Einfluss von Betriebsraten nachweisen, wéhrend sich ein positiver Einfluss
auf den Innovationserfolg in Betrieben mit Tarifbindung zeigt.

Diese Ergebnisse entsprechen den theoretischen Erwartungen, wonach die
Funktionsweise betrieblicher Mitbestimmung davon abhédngt, inwieweit Betriebsréte in
Verteilungskonflikte involviert sind. Betriebsréte konzentrieren sich eher dann auf ihre
Funktion, Vertrauen und Kooperation zu starken, wenn sie weniger in die Losung von
Verteilungskonflikten eingebunden sind. Dies tragt zu einem groReren Innovationserfolg
bei.

Bemerkenswert sind auch die Ergebnisse fur die Tarifbindung. Diese sprechen dafur,
dass die Bindung an einen Tarifvertrag einen negativen direkten Effekt und einen
positiven indirekten Effekt auf den Innovationserfolg austibt. Der negative direkte Effekt
konnte dadurch zustande kommen, dass auf Branchenebene ausgehandelte Tarifvertrage
die betriebliche Flexibilitat einschranken. Der positive indirekte Effekt besteht darin, dass
die Tarifbindung als moderierende Variable die Funktionsféhigkeit betrieblicher

Mitbestimmung stérkt.

5. Schlussbemerkungen

Zur Reform des Systems der industriellen Beziehungen in Deutschland gibt es vielféltige
Vorschlage. Diese zielen entweder auf eine Reform von Tarifverhandlungen oder auf
eine Reform der Mitbestimmung ab. Ubersehen wird dabei aber haufig, dass es sich bei

dem System der industriellen Beziehungen eben um ein System handelt. Wird an einem
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Schréubchen gedreht, so kann dies potenziell weitreichende Rickwirkungen fir die
Funktionsfahigkeit des gesamten Systems haben. Es bleibt kiinftigen Untersuchungen
vorbehalten, diesen Aspekt eingehender zu analysieren. Insbesondere wére es interessant
zu untersuchen, welche Konsequenzen eine Flexibilisierung von Tarifvertrdgen nach sich
zieht. Die vorliegende Untersuchung nutzt Daten aus dem Jahr 1994. Seitdem zeichnet
sich ein Trend zu einer verstarkten Nutzung tarifvertraglicher Offnungsklauseln ab. Dies
impliziert, dass Betriebsréate auch in tarifgebundenen Betrieben in verstarktem Mafe in
Lohnverhandlungen eingebunden sind (Ellguth, Gerner und Stegmaier 2012). Vor dem
Hintergrund der hier vorgelegten Untersuchung durfte dies Implikationen fir die Rolle

haben, die Betriebsrate fiur die betriebliche Innovationskraft spielen.
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Tabelle 1: Determinanten des Innovationserfolgs

Mittelwert (1) (2)
Anteil des Umsatzes, der mit 4,761 |- | e
neuen Produkten erzielt wurde
(in %)
Betriebsrat” 0,582 3,500 (1,59) -1,091 (0,34)
Tarifoindung” 0,663 -3,163 (1,53) -7,379 (2,48)**
Betriebsrat x Tarifbindung” 0487 | ---- 8,122 (2,00)**
Forschung und Entwicklung” 0,421 8,293 (4,33)*** | 7,966 (4,17)***
Innovative Ideen von 0,392 3,107 (1,75)* 3,084 (1,80)*
Konkurrenten®
Innovative ldeen von Kunden® | 0,691 8,606 (4,20)*** | 8,755 (4,27)***
Innovative Ideen von 0,437 3,533 (2,04)** 3,597 (2,08)**
Managern®
Konzentration auf bestimmte 0,282 -3,386 (1,80)* -3,352 (1,79)*
Kunden®
Zahl Beschéftigte 178,8 0,010 (2,69)*** | 0,009 (2,58)***
Zahl Beschéftigte quadriert 5,8 x 10° -10° (1,95)* -10° (1,99)**
Anteil Frauen 0,279 14,93 (3,25)*** | 15,11 (3,29)***
Anteil gewerbliche Beschaftigte | 0,637 -5,374 (1,08) -5,909 (1,19)
Griindung in 60ern* 0,113 0.655 (0,25) 0.761 (0,29)
Griindung in 70ern” 0,080 -5,275 (1,60) -5,351 (1,62)
Griindung in 80ern” 0,104 1,257 (0,44) 1,270 (0,44)
Griindung in 90ern” 0,034 -3,993 (0,83) -4,050 (0,85)
Teamarbeit” 0,591 -0,325 (0,19) -0,236 (0,14)
Partizipation beim Kauf von 0,673 3,567 (1,95)* 3,701 (2,03)**
neuen Maschinen®
Weiterbildung” 0,560 2,060 (1,09) 2,338 (1,23)
Gewinnbeteiligung Belegschaft™ | 0,166 -0,290 (0,14) -0,621 (0,29)
Individueller Akkordlohn® 0,135 -3,891 (1,53) -3,855 (1,52)
Individueller Pramienlohn® 0,132 3,588 (1,48) 3,353 (1,39)
Kontraktlohn™ 0,137 2,800 (1,18) 3,002 (1,27)
Konstante | - -27,39 (4,88)*** | -26,02 (4,63)***
Log Likelihood |- -1348,48 -1346,47
N e 673 673

Methode: Tobit ML. [t|-Werte in Klammern. * statistisch signifikant auf dem 10%-Niveau, ** auf
dem 5%-Niveau, *** auf dem 1%-Niveau. + Dummyvariable. Fir Sektorzugehorigkeit wird
kontrolliert.
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