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Abstract: Der vorliegende Beitrag diskutiert verschiedene Szenarien zum Einfluss von
Auslandsdirektinvestitionen auf die betriebliche Mitbestimmung in Deutschland. Vorlie-
gende Studien sprechen dafiir, dass die Funktionsfahigkeit betrieblicher Mitbestimmung
in Betrieben mit auslandischen Eigentiimern beeintrachtigt ist. Ein positiver Zusammen-
hang zwischen dem VVorhandensein eines Betriebsrats und der betrieblichen Produktivitét
sowie der Nutzung personalpolitischer Malinahmen zur Steigerung der betrieblichen
Leistungsfahigkeit l&sst sich nur in Betrieben mit inldndischen, nicht aber in Betrieben
mit ausléandischen Eigentimern nachweisen. Daruiber hinaus sind kooperative Beziehun-
gen zwischen Betriebsrat und Management in Betrieben mit auslandischen Eigentiimern
weniger wahrscheinlich als in Betrieben mit inlandischen Eigentiimern. Trotz der einge-
schréankten Funktionsfahigkeit haben die Beschéftigten in Betrieben, die sich in auslandi-
schem Eigentum befinden, ein erhdhtes Interesse an betrieblicher Mitbestimmung. Dies
durfte mit einer erhohten Beschaftigungsunsicherheit und einem verstarkten Druck zur
kurzfristigen Gewinnerzielung zusammenhangen.
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1  Einleitung

Wie sich insbesondere an der Auseinandersetzung um das Freihandelsabkommen
TTIP gezeigt hat, sind die Folgen der Globalisierung Gegenstand extrem kontro-
verser und h&aufig sehr emotional wie auch dogmatisch gefihrter Debatten. Globa-
lisierung beinhaltet jedoch nicht nur einen zunehmenden internationalen Handel,
sondern auch die wachsende Bedeutung multinationaler Unternehmen. Auslands-
direktinvestitionen sind in den letzten Jahrzehnten weltweit drastisch gestiegen
und Deutschland zahlt mit zu den Landern, die die hdchsten einfliefenden Direkt-
investitionen zu verzeichnen haben (Jost 2013). Tochterunternehmen ausléndi-
scher Konzerne erwirtschaften in Deutschland aul3erhalb des Finanzsektors rund
20 Prozent der Wertschépfung und beschaftigen 10 Prozent der Arbeitnehmer.

Vor diesem Hintergrund diskutiert der vorliegende Beitrag die Auswirkungen von
Auslandsdirektinvestitionen auf die betriebliche Mitbestimmung in Deutschland.
Man kann Collings (2008) zustimmen, dass quantitative Untersuchungen zu mul-
tinationalen Unternehmen und industriellen Beziehungen eine weniger befahrene
Stralle darstellen. International vergleichende Studien beschéftigen sich haupt-
séchlich mit der Frage, ob das System industrieller Beziehungen eines Landes
einen Einfluss auf die Entscheidung auslandischer Investoren hat, Tochterunter-
nehmen in diesem Land zu unterhalten (Bognanno, Keane & Yang 2005; Cooke
1997; Cooke & Noble 1998; Hamm & Kleiner 2007; Traxler & Woitech 2000).

Der vorliegende Beitrag betont demgegentber, dass auslandische Investoren um-
gekehrt auch einen Einfluss auf die industriellen Beziehungen im jeweiligen Land
austiben.! Auf der Basis aktueller Resultate wird argumentiert, dass Auslands-
direktinvestitionen mit einer verringerten Funktionsfahigkeit betrieblicher Mitbe-
stimmung einhergehen. Nach einem kurzen Uberblick tber die 6konomischen
Konsequenzen von Mitbestimmung werden vier mogliche Globalisierungs-
szenarien unterschieden und im Hinblick auf ihre Plausibilitat diskutiert.

Uwe Jirjahn: Professor fir Volkswirtschaftslehre, insbesondere Arbeitsmarkttkonomik,
Universitat Trier. E—Mail:_jirjahn@uni—trier.de
1 Der Beitrag erweitert die Uberlegungen von Jirjahn (2005).
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2  Betriebliche Mitbestimmung aus 6konomischer Perspektive

Aus theoretischer Sicht hat betriebliche Mitbestimmung zwei Gesichter
(Askildsen, Jirjahn & Smith 2006; Freeman & Lazear 1995; Heywood & Jirjahn
2009; Jirjahn 2009, 2017; Kaufman & Levine 2000; Smith 1991, 2006). Auf der
einen Seite kann Mitbestimmung zu einer Steigerung der betrieblichen Leistungs-
fahigkeit und damit zu einem groReren betrieblichen surplus beitragen, indem sie
den Informationsaustausch innerhalb des Betriebs verbessert und Verbindlich-
keitsprobleme des Managements 16st. Auf der anderen Seite kann sie eine ver-
starkte Umverteilung des surplus beinhalten.

Ein Betriebsrat, der eine collective voice-Funktion hat, kommuniziert die Praferen-
zen der Beschaftigten an das Management. Dies ermoglicht es dem Management,
die betriebliche Personalpolitik verstarkt an den Préferenzen der Belegschaft aus-
zurichten. Dies fuhrt nicht nur zu einer héheren Arbeitszufriedenheit, sondern auch
zu einer hoheren Motivation der Beschéftigten sowie zu einer verringerten Perso-
nalfluktuation.

Dariiber hinaus kann betriebliche Mitbestimmung zu einer Verbesserung des In-
formationsaustauschs zwischen Belegschaft und Management beitragen, indem sie
eine Schutzfunktion fir die Beschaftigten ausibt. Arbeitnenhmer werden Informa-
tionen Uber Innovationspotenziale nicht an das Management weitergeben, wenn
sie furchten missen, dass diese Informationen gegen sie — z.B. fir Rationalisie-
rungsmafinahmen — verwendet werden. Umgekehrt werden Arbeitnehmer Anga-
ben des Managements — z.B. Uber eine schwierige wirtschaftliche Lage des Be-
triebs und erforderliche Konzessionen der Belegschaft — misstrauen, wenn sie die
Angaben nicht tberprifen kdnnen und fiirchten mussen, dass das Management
Fehlinformationen bereitstellt, um einen Vorteil auf Kosten der Arbeitnehmer zu
erlangen. Ein Betriebsrat, der mit Informations- und Mitbestimmungsrechten aus-
gestattet ist, kann die Angaben des Managements tberprifen und dafir Sorge tra-
gen, dass Informationen, die die Arbeitnehmer an das Management weitergeben,
nicht gegen die Interessen der Belegschaft verwendet werden. Dies schafft auf der
einen Seite eine erhohte Sicherheit fur die Arbeitnehmer und kommt auf der ande-
ren Seite auch dem Management in Form einer erhéhten Konzessions- und Koope-
rationsbereitschaft der Belegschaft zugute.

Verbindlichkeitsprobleme kénnen nicht nur im Hinblick auf die Nutzung von In-
formationen, sondern auch bei einer Vielzahl anderer personalpolitischer Malinah-
men auftreten. Dies l&sst sich am Beispiel variabler Entlohnungsformen verdeutli-
chen. Variable Entlohnungsformen dienen dazu, Leistungsanreize fir Arbeitneh-
mer zu schaffen. Misstrauen Arbeitnehmer bei einer Leistungsentlohnung jedoch
der Leistungsmessung durch den Arbeitgeber oder flirchten sie, dass nach einer
Periode guter Leistung die Leistungsstandards unangemessen angehoben werden
(der sogenannte ratchet effect), dann wird die Leistungsentlohnung de facto nur
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geringe Anreizwirkungen entfalten. In dhnlicher Weise wird eine Gewinnbeteili-
gung der Belegschaft kaum zu einer Leistungssteigerung beitragen, wenn die Be-
rechnung des Gewinns fur die Beschéaftigten im Unklaren bleibt oder zu beftirchten
ist, dass das Management seinerseits keine komplementéaren Investitionen tatigt,
um die Leistungsféhigkeit des Betriebs zu steigern. Ein Betriebsrat, der in die Im-
plementierung und Handhabung variabler Entlohnungsformen eingebunden ist,
kann diese Verbindlichkeitsprobleme l6sen oder zumindest abmildern, indem er
zu einer faireren Messung der Leistung, faireren Leistungsstandards, einer nach-
vollziehbaren Gewinnermittlung und der Einhaltung vereinbarter Investitionen des
Managements beitragt. Fur die Arbeitnehmer bedeutet dies, dass sich eine stérkere
Anstrengung auch in einer hoheren Entlohnung niederschldgt. Fir das Manage-
ment ergibt sich der positive Effekt, dass die Anreizwirkungen variabler Entloh-
nungsformen gesteigert werden.

Waéhrend die genannten Aspekte dafiir sprechen, dass betriebliche Mitbestimmung
eine wichtige Rolle bei der Steigerung des betrieblichen surplus spielt, so besteht
aus theoretischer Sicht aber auch die Moglichkeit, dass Betriebsrate ihre Mitbe-
stimmungsrechte zu einer Umverteilung des surplus nutzen. Ein Betriebsrat kann
mit der Verzogerung von Entscheidungen drohen, um Konzessionen des Arbeit-
gebers — z.B. bei der Entlohnung der Arbeitnehmer — durchzusetzen. So kdénnte ein
Betriebsrat seine Zustimmung zu Uberstunden in informellen Verhandlungen da-
von abhdngig machen, dass die Beschéftigten hoher eingruppiert werden oder fir
eine gegebene Lohngruppe die Entlohnung angehoben wird.

Solange diese Umverteilung durch die Steigerung des betrieblichen surplus domi-
niert wird, sollten auch die Manager bzw. die Eigentlimer des Betriebs ein Inte-
resse an betrieblicher Mitbestimmung haben.? Dominiert demgegentiiber die Um-
verteilungswirkung, dann bringt Mitbestimmung aus Sicht des Managements
keine Vorteile, selbst wenn sie zu einer Steigerung des surplus und damit zu einer
erhdhten Wohlfahrt beitragt. Im Extremfall ware sogar ein Szenario denkbar, bei
dem die Umverteilungsaktivitaten eines Betriebsrats derart stark ausfallen, dass
sich negative Auswirkungen auf die Hohe des betrieblichen surplus ergeben und
betriebliche Mitbestimmung somit als wohlfahrtsmindernd einzustufen wére. Dies
ware dann der Fall, wenn es aufgrund von Verteilungskonflikten zu Verzégerun-
gen von Entscheidungen und erhohter Inflexibilitdt kommt oder der Betriebsrat
priméar Malinahmen umsetzt, die zu mehr ,,Urlaub am Arbeitsplatz“ fuhren.

2 Selbst wenn betriebliche Mitbestimmung in beiderseitigem Interesse von Arbeitgebern und

Arbeitnehmern ist, kdnnen bei der Implementierung allerdings Marktfehler auftreten, so dass
eine gesetzliche Regulierung erforderlich ist (vgl. Jirjahn 2005 fur eine Diskussion).
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Welche Effekte betrieblicher Mitbestimmung dominieren, kann letztlich nur em-
pirisch beantwortet werden. Insbesondere stellt sich die Frage, inwieweit Globali-
sierung diese Effekte und damit die Funktionsfahigkeit betrieblicher Mitbestim-
mung beeinflusst.

3  Der Einfluss der Globalisierung

Grundsétzlich lassen sich vier Szenarien zum Einfluss der Globalisierung auf Ar-
beitsmarktinstitutionen unterscheiden. Im Folgenden werden diese Szenarien kurz
skizziert und dann auf die betriebliche Mitbestimmung angewendet. Die Plausibi-
litdt des jeweiligen Szenarios wird auf Basis der verfligbaren ékonometrischen
Evidenz eingeschatzt.

Das erste Szenario ist dadurch gekennzeichnet, dass die betreffenden Arbeits-
marktinstitutionen primar der Umverteilung dienen und die 6konomische Leis-
tungsfahigkeit beeintrachtigen. Globalisierung impliziert in diesem Kontext einen
verstarkten Systemwettbewerb zwischen Staaten, der Regierungen dazu zwingt,
hemmende Regulierungen und sozialstaatliche Umverteilungen abzubauen, um in-
ternational mobile Investoren fur ihr Land gewinnen zu kdnnen. Dieses Szenario
waére flr die betriebliche Mitbestimmung nur dann zutreffend, wenn Mitbestim-
mung negative 6konomische Wirkungen entfalten wirde. VVorliegende empirische
Untersuchungen sprechen jedoch dafir, dass das Gegenteil der Fall ist (vgl. Jirjahn
2011, 2017 fir einen Uberblick). Die lberwiegende Zahl der neueren 6kono-
metrischen Studien gelangt zu dem Ergebnis, dass das Vorhandensein eines
Betriebsrats neutrale bis positive Effekte auf Produktivitit, die Bereitstellung
betrieblicher Weiterbildung und die Nutzung variabler Entlohnungsformen austbt
und damit zu einer erhéhten betrieblichen Leistungsfahigkeit beitréagt.

Ein zweites Szenario besteht darin, dass Globalisierung ein race to the bottom be-
inhaltet. In diesem Szenario haben Arbeitsmarktinstitutionen durchaus das Poten-
zial, die Wonhlfahrt zu steigern. Dieses Potenzial lasst sich auf nationaler Basis aber
nur in einer Welt ohne verstarkte Globalisierung realisieren. In einer globalisierten
Welt, in der Staaten in einem intensiven Wettbewerb um international mobiles Ka-
pital stehen, sind Regierungen gezwungen, selbst wohlfahrtssteigernde Regulie-
rungen abzubauen, damit Kapitalgeber bereit sind, im betreffenden Land zu inves-
tieren. Der ruindse und wohlfahrtsmindernde Systemwettbewerb flihrt zu einem
zwischenstaatlichen Gefangenendilemma. Dieses Gefangenendilemma liel3e sich
nur durch koordiniertes Handeln der Staaten auf internationaler Ebene Uberwin-
den. Im Hinblick auf betriebliche Mitbestimmung ware ein race to the bottom
denkbar, wenn die Umverteilungsfunktion von Betriebsraten gegentber ihrer leis-
tungssteigernden Funktion tGiberwiegt, so dass bei betrieblicher Mitbestimmung ge-
ringere Gewinne erzielt werden. In diesem Fall wirden international mobile Kapi-
talgeber weniger in Staaten mit Mitbestimmung investieren, selbst wenn Mitbe-
stimmung zu Produktivitéatssteigerungen fihrt. Ob jedoch ein simples race to the
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bottom-Szenario im Kontext betrieblicher Mitbestimmung zutreffend ist, mag be-
zweifelt werden. So sprechen dkonometrische Untersuchungen dafir, dass das
Vorhandensein eines Betriebsrats sogar mit einer hoheren Profitabilitét
(Mohrenweiser & Zwick 2009; Mueller 2011) und einer zum Teil hoheren Inves-
titions- und Innovationsneigung von Betrieben verbunden ist (Askildsen, Jirjahn
& Smith 2006; Jirjahn und Kraft 2011). Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass
auch Kapitalgeber aus betrieblicher Mitbestimmung durchaus einen Nutzen ziehen
kdnnen und somit nicht durch die Mitbestimmung abgeschreckt werden sollten.

Ein drittes Szenario ist, dass Arbeitsmarktinstitutionen zu einer verstarkten inter-
nationalen Wettbewerbsfahigkeit beitragen (Agell 1999, 2002). Gerade in Zeiten
der Globalisierung wiirde die Bedeutung und Funktionsfahigkeit von Arbeits-
marktinstitutionen gestéarkt werden. Globalisierung beinhaltet erhdhte Risiken fiir
die Arbeitnehmer. Arbeitsmarktinstitutionen kénnen Arbeitnehmer gegeniber die-
sen Risiken absichern und hierdurch deren Bereitschaft erhohen, erforderliche An-
derungen zu akzeptieren und flexibel auf neue Situationen zu reagieren. Dies
konnte gerade auch im Kontext auslandischer Investoren eine wichtige Rolle spie-
len. Arbeitnehmer in Betrieben, die sich im Eigentum eines auslandischen multi-
nationalen Unternehmens befinden, erleben tendenziell eine hohere Beschafti-
gungsunsicherheit als Arbeitnehmer in Betrieben mit inldndischen Eigentlimern
(Dill & Jirjahn 2016). Zum einen spiegelt diese Unsicherheit die tiefgreifenden
Reorganisationsmalinahmen wider, die auslandische Eigenttimer in ihren inlandi-
schen Tochterunternehmen vornehmen. Zum anderen ist die Beschaftigungsunsi-
cherheit durch ein erhéhtes Risiko von Standortverlagerungen bedingt, welches
sich daraus ergibt, dass multinationale Unternehmen ihre Produkte an verschiede-
nen internationalen Standorten herstellen. Das Risiko mdglicher Standortverlage-
rungen wird zudem dadurch erhéht, dass Tochterunternehmen ausléandischer Ei-
gentimer einem erhohten Druck zur kurzfristigen Gewinnerzielung ausgesetzt
sind (Dill, Jirjahn & Smith 2016). Vor diesem Hintergrund sollten Arbeitnehmer
in Betrieben mit auslandischen Eigentiimern eine erhohte Nachfrage nach einer
Interessenvertretung zeigen, die sie gegen die erhohten Risiken schitzt. Diese Hy-
pothese wird durch den empirischen Befund gestutzt, dass Betriebe mit auslandi-
schen Eigentimern eine hohere Wahrscheinlichkeit des Vorhandenseins eines Be-
triebsrats aufweisen als Betriebe mit inlandischen Eigentiimern (Addison et al.
2003; Dill & Jirjahn 2017; Schmitt 2003).

Auf der einen Seite ist der positive Zusammenhang zwischen ausléndischen Ei-
gentimern und dem Vorhandensein eines Betriebsrats mit Szenario 3 konsistent.
Auf der anderen Seite kann aus diesem Zusammenhang nicht geschlossen werden,
dass die Funktionsfahigkeit betrieblicher Mitbestimmung durch das Vorhanden-
sein auslandischer Eigentimer unbeeintrachtigt bleibt. Die vorliegende Evidenz
spricht in der Tat fur eine verringerte Funktionsfahigkeit betrieblicher Mitbestim-
mung in Betrieben, die zu auslandischen multinationalen Unternehmen gehéren.
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So weisen Betriebe mit auslandischen Eigentiimern nicht nur eine hohere Wahr-
scheinlichkeit fur das Vorhandensein eines Betriebsrats auf, sondern auch eine ge-
ringere Wahrscheinlichkeit fur kooperative Beziehungen zwischen Betriebsrat und
Management (Dill & Jirjahn 2017). Angesichts der erhéhten Risiken, die von aus-
landischen Eigentlimern ausgehen, mdgen Arbeitnehmer selbst dann ein verstérk-
tes Interesse an betrieblicher Mitbestimmung haben, wenn diese aufgrund ihrer
verringerten Funktionsfahigkeit nur noch ein Mindestmal? an Schutz bieten kann.

Dies bringt uns zum vierten Szenario. Das vierte Szenario ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass Globalisierung zu einer systematischen Schwachung der Funktions-
fahigkeit von Arbeitsmarktinstitutionen fiihrt. Wéhrend die Arbeitsmarktinstituti-
onen in einer wenig globalisierten Welt positive Wohlfahrtswirkungen entfalten,
ist ihre Funktionsfahigkeit in einer stark globalisierten Welt beeintrachtigt. Die
Grundidee ist, dass auslandische multinationale Unternehmen systematische
Schwierigkeiten bei der Anpassung an die institutionellen und kulturellen Rah-
menbedingungen des jeweiligen Landes haben, in denen sie Tochterunternehmen
unterhalten.®> Diese Anpassungsschwierigkeiten filhren letztlich zu einer ge-
schwachten Funktionalitat der Institutionen des Landes.

Der Aspekt einer systematisch geschwdachten Funktionalitat unterscheidet sich
vom simplen race to the bottom aus Szenario 2. Szenario 2 stellt auf Probleme bei
der Implementierung von Institutionen in einer globalisierten Welt ab. Implizit
wird davon ausgegangen, dass Globalisierung die Funktionalitat der Institutionen
nicht infrage stellt und dass die Institutionen ihr wohlfahrtssteigerndes Potenzial
entfalten, sobald sich Staaten durch internationale Vereinbarungen auf ihre Imple-
mentierung verstandigt haben. Demgegeniber impliziert Szenario 4, dass Globa-
lisierung den ihr innewohnenden destruktiven Einfluss auf die Funktionsfahigkeit
institutioneller Regelungen auch dann ausubt, wenn die Institutionen durch inter-
national koordiniertes Handeln implementiert werden. Eine offene Frage ist aller-
dings, ob durch international koordiniertes Handeln mdoglicherweise alternative
oder modifizierte Institutionen implementiert werden konnten, die die funktions-
schwachenden Effekte der Globalisierung adressieren.

Das vierte Szenario weist eine groRRe Plausibilitat fir die betriebliche Mitbestim-
mung auf. In Betrieben, die zu auslandischen multinationalen Unternehmen geho-
ren, sind Betriebsraten beim Abbau von Informationsasymmetrien und bei der
Auslibung ihrer Schutzfunktion enge Grenzen gesetzt. Zum einen haben Betriebs-
rate kaum Zugang zu den Informationen, ber die das Management in der auslan-
dischen Konzernzentrale verfiigt, und auch keinen Einfluss auf die Entscheidun-
gen, die in der auslandischen Konzernzentrale getroffen werden. Hierdurch wird
es flr Betriebsrate schwierig, vertrauensvolle industrielle Beziehungen im Toch-

¥ Vgl. hierzu auch Kostova & Roth (2002).
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terunternehmen aufzubauen. Dies fuhrt zu einer geringen Kooperationsbereit-
schaft der Arbeitnehmer. Die Implementierung von MaRnahmen, die vom Ma-
nagement der Konzernzentrale angeordnet werden, kann vor diesem Hintergrund
sehr leicht zu verstérkten Konflikten im Tochterunternehmen fiihren und das Ma-
nagement in der Konzernzentrale wiederum leicht zu der Einschatzung veranlas-
sen, dass betriebliche Mitbestimmung im Tochterunternehmen eher ein Hemmnis
darstellt.

Zum anderen mag das Management der auslandischen Konzernzentrale nicht in
der Lage sein, lokale Informationen zu verifizieren, die es von den Managern des
Tochterunternehmens erhélt. Finden die Manager und der Betriebsrat des Tochter-
unternehmens lokale Lésungen, dann kann es sich als schwierig erweisen, das Ma-
nagement der auslandischen Konzernzentrale, das nicht tber hinreichende Infor-
mationen Uber die lokalen Bedingungen im Tochterunternehmen verfligt, von die-
sen LOsungen zu Uberzeugen. Dies verstérkt letztlich die Tendenz der Konzern-
zentrale standardisierte Losungen und Praktiken im Tochterunternehmen umzuset-
zen, die wenig auf die lokalen Bedingungen zugeschnitten sind und dem Betriebs-
rat kaum einen Gestaltungsspielraum lassen.

SchlieBlich werden die Mdglichkeiten von Betriebsréten, die Interessen der Beleg-
schaft effektiv zu vertreten, dadurch beschrankt, dass ausléandische Eigentiimer
eher Gelegenheiten haben, die Produktion in andere Lander zu verlagern.® Dies
drangt Betriebsréte in eine passive Rolle und kann dazu fiihren, dass sie ihre ver-
bleibende Verhandlungsmacht nur noch dazu nutzen, sich der Implementierung
bestimmter Praktiken zu widersetzen, und nicht mehr auf eine Ausgestaltung der
Praktiken hinwirken, die die Interessen aller Beteiligten bericksichtigt. Diese Ten-
denz wird zudem verstarkt, wenn ausléandische Eigentiimer auf den kurzfristigen
Gewinn des Tochterunternehmens fokussiert sind und wenig Interesse an langfris-
tigen kooperativen Beziehungen haben.® In diesem Fall werden sie eher bestrebt
sein, Interessenvertretungen der Arbeitnehmer zu isolieren.

Die Plausibilitat des vierten Szenarios wird nicht nur durch den Befund gestutzt,
dass kooperative Beziehungen zwischen Managern und Betriebsrat in Betrieben
mit auslandischen Eigentimern weniger wahrscheinlich sind (Dill & Jirjahn
2017). Daruber hinaus zeigen Produktivititsschatzungen einen stark negativen
Interaktionseffekt zwischen dem Vorhandensein eines ausléandischen Eigentiimers

Die Strategien, mit denen auslandische Eigentlimer Mitbestimmung unterminieren kénnen,
werden ausfihrlich in Fallstudien beschrieben (Raess & Burgoon 2006; Royle 1998, 2005;
Tempel et al. 2006; Wever 1995).

Vgl. Martinez Lucio & Weston (1994) fiir eine Fallstudie, wie multinationale Konzerne ihre
Tochterunternehmen wechselseitig gegeneinander ausspielen kénnen.

Damit Mitbestimmung ihr Potenzial entfalten und zur Steigerung der betrieblichen
Leistungsfahigkeit beitragen kann, ist auch eine grundsétzliche Kooperationsbereitschaft des
Managements erforderlich (Jirjahn 2003; Jirjahn & Smith 2006).
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und dem Vorhandensein eines Betriebsrats (Jirjahn & Mueller 2014). Dieser Inter-
aktionseffekt spricht dafur, dass Betriebsrate die Produktivitat in Betrieben mit in-
landischen, nicht aber in Betrieben mit auslandischen Eigentiimern erhdhen. In
ahnlicher Weise zeigt sich ein negativer Interaktionseffekt im Hinblick auf die
Nutzung variabler Entlohnungsformen wie Gewinn- und Kapitalbeteiligung
(Heywood & Jirjahn 2014).” Betriebsrate tragen in Betrieben mit inlandischen,
nicht aber in Betrieben mit auslandischen Eigentliimern zu einer verstarkten Nut-
zung von variablen Entlohnungsformen bei. In Betrieben mit auslandischen Eigen-
timern werden variable Entlohnungsformen tendenziell eher einseitig durch das
Management implementiert.

4  Fazit

Die vorliegenden Befunde sprechen dafir, dass Globalisierung negative Konse-
quenzen fiir die betriebliche Mitbestimmung hat. Die Funktionsféhigkeit einer In-
stitution, die fir die betriebliche Leistungsfahigkeit von besonderer Bedeutung ist,
wird in Betrieben, die zu ausldndischen multinationalen Konzernen gehoren, er-
heblich eingeschrénkt. Gleichwohl sind weitere Studien dringend erforderlich.
Erstens sollte untersucht werden, ob sich die negative Interaktion zwischen aus-
landischen Eigentiimern und Betriebsraten auch im Hinblick auf andere Indikato-
ren wie z.B. betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten und Innovationen zeigt.
Zweitens konnten sich kinftig Datensatze als sehr fruchtbar erweisen, die es ge-
statten, zwischen verschiedenen Typen von auslandischen Eigentiimern — z.B. im
Hinblick auf das Herkunftsland — zu unterscheiden. Drittens ware zu untersuchen,
ob Lerneffekte in der Lage sind, den funktionsschwéchenden Einfluss von auslan-
dischen Eigentiimern langfristig abzumildern.®
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