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l. Die arbeitsrechtliche Diskussion tUber die Wirkung des Arbeits-

rechts auf kleine und mittelgrof3e Unternehmen

Die rechtspolitische Diskussion um die Klein- und Mittelunternehmen (KMU) ist von
folgenden Annahmen gepragt: Neue Beschaftigung werde heutzutage nicht mehr in
den Grol3betrieben, sondern vornehmlich von den KMU geschaffen; sie seien der
,Jobmotor“.! Gerade das Arbeitsrecht stelle fiir diesen Jobmotor eine entscheidende
Bremse dar. KMU seien durch das zu komplizierte Arbeitsrecht starker betroffen als
Grol3betriebe. Es verursache Burokratieaufwand und Kosten, die KMU unverhéltnis-
maRig starker trafen.? Dies gelte im besonderen MaRe fiir das Kiindigungsschutzge-
setz. Die Praxis des Kiundigungsschutzes sei gepragt von einer hohen Klagequote
und gerichtlichen Auseinandersetzungen, die fast immer hohe Abfindungszahlungen
nach sich zégen. Eine weitere Bremse der Jobmaschine Mittelstand sei das Lohnni-
veau. Gerade kleine Betriebe kénnten die Tariflohne nicht mehr zahlen.

Sollen neue Arbeitsplatze entstehen und die Massenarbeitslosigkeit wirksam be-
kampft werden, erfordere dies einen starkeren Schutz fiur KMU. Haufig wird hier die
Forderung erhoben, den Schwellenwert des 8§ 23 | KSchG, der kurzlich wieder auf 10

Beschéftigte heraufgesetzt worden war?, weitergehend auf 20 (F.D.P., bda,* Junker®,

1 Ruthers, NJW 2002, S.1601 (1604).

2 Thiising, NJW 27/2003, Editorial.

®  BGBI.2003 | S. 3002.

Broschire: 9 Thesen fir eine  moderne  Arbeitsverfassung, http://www.bda-
online.de/www/bdaonline.nsf/id/DEC2EC8EED9CDF4CC1256E53002F13A7/$file/Thesen.pdf.




Arbeitsgemeinschaft Mittelstand®) oder gar 80 (Land Sachsen’) Beschaftigte anzu-

heben.

Il. Empirische Sozialforschung — Wissenschaft gegen , Mythenbildung“

Die zuvor beschriebenen Annahmen in der 6ffentlichen Diskussion um das Arbeits-
recht werden zumeist ohne Bericksichtigung der Ergebnisse der Rechtstatsachen-
forschung aufgegriffen. Als Empiriebasis wird auf Einzelfalle verwiesen, von denen
umstandslos auf die Allgemeinheit, auf regelhaftes Vorkommen geschlossen wird. In
der empirischen Sozialforschung wird dies als anekdotische Evidenz bezeichnet. Die
Wahrnehmung von Einzelfallen ist durchaus unverzichtbar, denn sie sind fur die
Problemerkennung und zur Entwicklung von empirischen Forschungsfragen unent-
behrlich. Jedoch: Aus einzelnen Beobachtungen lasst sich zwar erkennen, welche
Probleme es geben kann — und in Einzelfallen auch zweifellos gibt -, ob diese aber
regelhaft auftreten, ist daraus nicht zu schlie3en. Sie kdnnen aufgrund ihres Mangels
an Reprasentativitat nicht der Mal3stab sein, an dem die Wirkungen gesetzlicher, al-

so allgemeiner Regelungen beurteilt werden.

Rechtspolitische Diskussionen sind auf der Grundlage moglichst objektiver und repra-
sentativer Erkenntnisse zu fuhren. Das gilt auch dann, wenn die Rechtswirklichkeit,
auf die sich eine Regulierung beziehen soll, untbersichtlich ist, z. B. weil das Handeln
der Akteure auf diesem Feld von unterschiedlichen Handlungsanforderungen be-
stimmt wird und sich eine einzelne rechtliche Regelung nur schwerlich als entschei-
dende Determinante fur betriebliches Handeln isolieren lasst. Die Unmdglichkeit, die

Folgen konkreter Rechtsgestaltung ganz exakt abzuschatzen, berechtigt nicht dazu,

Juker, Gutachten zum 65. Deutschen Juristentag, 2004, zweiter Teil unter B Il 3).
Arbeitsgemeinschaft Mittelstand, Jahresmittelstandsbericht 2004, S. 19, Die Arbeitsgemeinschaft
Mittelstand setzt sich aus den Mittelstandsverbanden Bundesverband des Deutschen Grof3- und
AuBenhandels, Deutscher Hotel- und Gaststattenverband, Hauptverband des deutschen Einzel-
handels, Zentralverband des deutschen Handwerks, Zentralverband Gewerblicher Verbundgrup-
pen e.V. und den Bankenvereinigungen Bundesverband der Deutschen Volksbanken und Raif-
feisenbanken und Deutscher Sparkassen und Giroverband zusammen.

" BR-Drs. 158/03 vom 06.03.2003.



vollig auf rechtstatsachliche Fundierung zu verzichten und anekdotischer Evidenz be-
liebig zu folgen.

Um zuverlassige und verallgemeinerbare — also reprasentative - Aussagen uber das
Handeln der Betriebe treffen zu kdnnen, muss eine Auswahl von Betrieben unter-
sucht werden, die die Struktur der Betriebslandschaft repréasentativ abbildet. Die Ob-
jektivitatsanspriiche in der Beschreibung und Interpretation der sozialen Realitat sind
durch die Auswahl und Anwendung von sozialwissenschaftlich anerkannten Stan-

dards einzuldsen.

Das Projekt ,Regulierung des Arbeitsmarktes® (REGAM) der Hans-Boéckler-Stiftung
hat sich zur Aufgabe gesetzt, durch interdisziplindre Forschungsarbeit Fundierung in
die rechtspolitische Debatte zu bringen. Da die empirischen Daten, die wir dazu ein-
bringen kdnnen, fir den Bereich der Betriebsverfassung nicht ausreichen, sparen wir

diesen im Folgenden aus. Das gleiche gilt fur den Offentlichen Dienst.

Fur die Diskussion um eine Differenzierung des Arbeitsrechts werden folgende Hypo-

thesen Uberpruft:

1. Die Betriebe in der Bundesrepublik, die nicht mehr als 250 Beschétftigte ha-
ben, zeigten spezifische Probleme, die in dieser GroRRenklasse in typischer
und vergleichbarer Weise auftraten. Durch diese Probleme unterschieden sich
die KMU von GroBunternehmen in einem Ausmal3, das ihre rechtliche Son-

derbehandlung rechtfertige, wenn nicht gar erfordere.

2. Die spezifischen Probleme der KMU seien arbeitsrechtlichen Regulierungen
geschuldet; Veranderungen des Arbeitsrechts, insbesondere Verringerungen

der Belastungen, minderten die Probleme in bedeutsamen Umfang.

3. Besonderen Belastungen seien Betriebe dieser Grof3enklasse durch die tarifli-

chen Lohnkosten und vor allem durch das KSchG ausgesetzt.

4. Aufgrund des zu niedrigen kundigungsrechtlichen Schwellenwertes tendierten
KMU dazu, ihren Personalbestand unterhalb der jeweiligen Schwelle zu hal-

ten.



[ll. Datenquellen

Umfassende empirische Untersuchungen, die sich mit der betrieblichen Wirklichkeit
beschaftigen, sind nur sparlich zu finden, wahrend Umfragen nach der personlichen
Einstellung der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zum Kindigungsschutz 6fter Ein-
gang in die Debatte finden.®

Die folgende Analyse stitzt sich auf die Auswertung von 3 reprasentativen Daten-
quellen®: Das Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB)
erhebt seit 1993 zum Stichtag 30.06. jeden Jahres betriebs- und arbeitsmarktbezo-
gene Daten von mittlerweile Gber 15.000 Betrieben aller Branchen. Da es sich dabei
um eine Panelbefragung handelt, kbnnen die Entwicklungen der Betriebe im Zeitab-
lauf verfolgt werden.’® Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in
der Hans-Bdckler-Stiftung hat zur Beendigung von Arbeitsverhaltnissen eine repra-
sentative Befragung von Personen vorgenommen, deren Arbeitsverhaltnis im Befra-
gungszeitraum endete (2001).'* Der Wirkung arbeitsrechtlicher Normen auf die Per-
sonalpolitik der Betriebe hat sich schlie3lich die WSI-Befragung von Personalverant-
wortlichen der Betriebe zur betrieblichen Personalpolitik (2003) gewidmet; diese ba-
siert auf einer fur die Privatwirtschaft reprasentativen Stichprobe von 2000 Betrie-

So hat etwa Forsa im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit 1001 Kleinbe-
triebe mit bis zu 5 Beschéftigten befragt, ob sie — eine entsprechende wirtschaftliche Lage vor-
ausgesetzt - bei Anderungen des Kiindigungsschutzes Neueinstellungen vornehmen wiir-
den.(siehe iwd Nr.17, 25.04.2003). Zur methodischen Kritik an diesem Vorgehen vgl. Pfarr u.a. in
BB 2003, S. 2286; ebenso Janssen, iw-trends 2/2004. Die hier vorgestellte Studie fragt eher die
Einstellung der befragten Personalverantwortlichen zu bestimmten Regelungen als ihr konkretes
Verhalten ab.

Auf andere empirische Untersuchungen wird von Fall zu Fall verwiesen.

1 Die hier verwendeten Daten des IAB-Betriebspanels lassen den offentlichen Sektor als
personalpolitisch atypischen Bereich aus. Alle Angaben aus dem Betriebspanel sind somit als
Angaben aus der Privatwirtschaft zu verstehen.

™ Im Rahmen der WSI-Befragung zur Beendigung von Arbeitsverhaltnissen (2001) wurden im
Sommer 2001 postalisch Daten von 2.407 Personen erhoben, die im Zeitraum zwischen Sep-
tember 1999 und November 2000 ein Arbeitsverhéltnis beendet hatten. Die Personen wurden
Uber die Art der Beendigung genauso befragt wie tber ihren Verbleib. Ergebnisse dieser Studie
sind verdffentlicht in Bielenski / Hartmann / Mauer / Seifert, WSI-Mitt 8/2002, S. 442; Bielenski /
Hartmann / Pfarr / Seifert, AuR 3/2003, S.81; Bothfeld / Ullmann, WSI-Mitteilungen 5/2004, S.

262.



ben.*® Im folgenden verwenden wir in Anlehnung an die Definition der EU die Be-
zeichnungen: KMU fiir alle Unternehmen/Betriebe®® bis zu 249 Beschaftigten; darun-
ter: Kleinstbetriebe fur Betriebe mit bis zu 10 Beschaftigten, Kleinbetriebe fiir Betrie-
be mit 11 bis 49 sowie mittelgrol3e Betriebe fur Betriebe mit 50 bis 249 Beschatftigten

Grol3betriebe hingegen sind solche mit mehr als 250 und mehr Beschaftigten.

IV. KMU als Jobmotor — Schwellenwert als Beschaftigungsbremse

Die KMU sollen Uberproportional zur Beschaftigungsdynamik beitragen. Diese Gro-
Renklasse umfasst iiber 99% der Betriebe und ca. 68% der Beschéftigten.** Allein
dies stitzt die beschéaftigungspolitische Bedeutung dieser Betriebe. Ob sie aber mehr
als die GroRbetriebe Beschéftigung schaffen, ist nicht eindeutig.™ Denn es wurden

zwar in den letzten Jahren vorwiegend im KMU-Bereich Arbeitsplatze geschaffen,

2 Als Befragungsinstrument wurden computergestiitzte Telefoninterviews verwendet. Diese garan-

tieren eine hohe Qualitdt der Daten u.a. durch einen geringen Ausfall von Antworten. Abgefragt
wurde insbesondere das tatséchliche Einstellungs- und Entlassungsverhalten dieser Betriebe in
einem 5-Jahreszeitraum (Sommer 1998 bis Sommer 2003). Ergebnisse dieser Studie sind verof-
fentlicht in Pfarr u.a., BB 2003, S. 2061ff, 2286ff, 2622ff.; Pfarr u.a., BB 2004, 106ff, 325ff., 602ff.;
Bothfeld/Ulimann in WSI-Mitteilungen 2004, S. 262.
13 Diese beiden Begriffe, die ja in der juristischen Diskussion durchaus unterschiedliches meinen,
verwenden wir hier nicht entsprechend der juristischen Dogmatik, denn die empirische Datenba-
sis, die zur Verfligung steht, bezieht sich typischerweise auf Betriebe, nicht auf Unternehmen.

14 Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2002. Die Gruppe der Kleinst- und Kleinbe-

triebe umfasst 96% der Betriebe und 42% der Beschéftigten. 3,5% der Betriebe mit 26,4% der

Beschéftigten sind mittelgrol3.
> Bej der Einschatzung der Beschaftigungswirkungen auf Grundlage der Beschaftigungsstatistik
werden haufig verschiedene statistische Probleme lbersehen: Beispielhaft sei hier darauf hinge-
wiesen, dass z.B. Beschaftigungszuwéchse oftmals einer bestimmten Grol3enklasse zugeschrie-
ben werden, obwohl diese in der Realitat auf Betrieben beruhen, die in die jeweilige Betriebsgro-
Renklasse hineingewachsen bzw. in sie hineingeschrumpft sind oder schlicht im Rahmen eines
Eigentimerwechsels neu erfasst wurden. Hier besteht ein nicht zu unterschatzendes Potenzial
zur Fehlinterpretation, das in Hinblick auf wirtschaftspolitische Folgerungen eine zuriickhaltende-
re und gegeniber weiteren Einflussfaktoren wie z.B. Branchenzusammenhangen offenere He-
rangehensweise nahe legt. Vgl. zu den Statistikproblemen des Job-Motor auch Schmidt, A.G. in:
Zeitschrift fur Betriebswirtschaft, Heft 3/1996, S. 537ff., vgl. zur Kritik an der Jobmotor-These
auch Ahlers/Ziegler in: WSI Mitteilungen 1/2004, S. 41ff.



doch wurde gerade hier auch in bedeutendem Umfang Personal abgebaut.*® Es blei-
be deshalb an dieser Stelle dahingestellt, ob KMU das bedeutendste Beschatfti-
gungspotential in der Bundesrepublik haben. Allein mit einem Blick in die Beschaftig-
tenstatistiken kann dies nicht beantwortet werden.

Selbst wenn davon auszugehen ware, KMU seien ein wesentlicher Jobmotor, bleibt
zu Uberprufen, ob dieser durch das Arbeitsrecht, speziell den Kindigungsschutz, ge-
bremst wird. Dieser Effekt muisste sich empirisch an der Geltungsschwelle des
KSchG messen lassen. Lasst sich kein unterschiedliches Verhalten der Betriebe an
der Geltungsschwelle feststellen, ist zumindest die These, in diesen Betrieben wirde

das KSchG Einstellungen verhindern, widerlegt.

Dieser Fragestellungen haben sich inzwischen mehrere empirische Untersuchungen
gewidmet; die jungsten stammen aus dem Forschungszentrum zur Zukunft der Arbeit
(IZA). Diese und andere Forschungsarbeiten haben versucht, anhand verschiedener
Datenquellen ein unterschiedliches Einstellungsverhalten von Betrieben an der
Schwelle der Geltung des Kundigungsschutzgesetzes festzustellen. Sie alle kommen
zu dem Ergebnis, dass eine beschaftigungshemmende Wirkung des Schwellenwerts
nicht festzustellen ist.” Auch die Daten des WSI bestatigen dies.'® Empirische For-

schungen mit gegenteiligem Ergebnis gibt es nicht'®. Eine Erhthung des Schwellen-

16 Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit. Die Beschéaftigtenstatistik weist fur den Zeit-

raum 2000 bis 2002 fur Westdeutschland leichte Beschéaftigungsgewinne auf und dies priméar in
der BetriebsgroRRenklasse 50 bis 249 Beschaftigte. Dem stehen allerdings massive und héhere
Beschéftigungsverluste in Ostdeutschland gegeniiber, welche sich vor allem im KMU-Bereich re-
alisiert haben.
" Bauer / Bender / Bonin, Dismissal Protection and Worker Flows in Small Establishments, 1ZA
discussion paper Nr.1105, April 2004; Verick, Threshold Effects of Dismissal Protection Legislati-
on in Germany, I1ZA discussion paper Nr.991, Januar 2004; Friedrich / Hagele, Okonomische
Konsequenzen von Schwellenwerten im Arbeits- und Sozialrecht sowie die Auswirkungen dieser
Regelungen - Kurzfassung des Endberichts, 1997; Wagner / Schnabel / Kélling, in: Ehrig / Kalm-
bach (Hrsg.): Weniger Arbeitslose- aber wie?, 2001, S.177.
*  Pfarr, u.a., BB 43/2003, S. 2286.
¥ studien, die den Kundigungsschutz als Job-Bremse darstellen, stiitzen sich auf Umfragen, die
die vermeintlichen Griinde fur zukinftiges oder vergangenes Verhalten, nicht jedoch das konkre-

te Verhalten aus Sicht der Personalverantwortlichen erforschen, vgl. Janssen, iw-trends 2/2004,
6



werts des KSchG kann somit jedenfalls nicht beschaftigungspolitisch gerechtfertigt

werden.

V. Besonderheiten der KMU im Vergleich mit GroBunternehmen

Die Diskussion um KMU vermittelt mitunter den Eindruck, diese seien defizitare
GroBunternehmen, die durch aul3ere Zwénge am Wachstum gehindert sind. Eine
solche Einschéatzung verkennt aber, dass die beschrankte GroRe von KMU haufig
das Ergebnis strategischer und organisatorischer Uberlegungen ist. Es werden klei-
ne, teils hochlukrative Marktsegmente bearbeitet, die zumeist auch nicht beliebig
ausbaubar sind. Diese Marktsegmente erfordern oftmals eine besondere Kundenna-
he, Einbindung in den Markt sowie flexible Anpassungen an Entwicklungen. Hierin
liegen auch die entscheidenden Wettbewerbsvorteile kleiner Unternehmen gegen-
uber GrofRunternehmen. Zudem rechnen sich die mit einem etwaigen Personalauf-
bau verbundenen Erweiterungsinvestitionen betriebswirtschaftlich oft nicht. Nicht zu-
letzt bevorzugen viele Inhaber kleiner Unternehmen die personliche Lenkung und

Uberschaubarkeit ihres Unternehmens, die durch GroRe erschwert wiirde.

Allerdings werden in den letzten Jahren vermehrt Probleme deutlich, denen gerade
KMU ausgesetzt sind und die diese gegeniiber grol3en Unternehmen benachteiligen.
Hierzu zéahlen vor allem Finanzierungsprobleme, angefangen bei einem erschwerten
Zugang zu Krediten, insbesondere zu Risikokapital, u.a. aufgrund der Vorschriften
von Basel Il, sowie einer zuséatzlich verscharften Geschaftspolitik der Hausbanken.

Ferner belasten zunehmende Aul3enstédnde die Finanzsituation gerade kleiner und

S. 6. Es handelt sich dabei um reine Meinungsumfragen, die allerdings eine Uberaus skeptische
Haltung der Arbeitgeber gegeniiber dem Arbeitsrecht widerspiegeln, die auch durch unsere Da-
ten belegt wird, vgl. Pfarr u.a. BB 2003, S. 2622 ff. Die IW-Studie fragt z.B. nach den Bedingun-
gen fur Neueinstellungen und stellt als Antwortalternativen lediglich Verminderungen des arbeits-
rechtlichen Schutzes zur Auswahl, nicht aber die 6konomische Lage des Unternehmens. Aul3er-
dem fiihren selbst solche Meinungsumfragen eigentlich nur beim BdA-nahen iw zu diesen Er-
gebnissen, siehe die gemeinsame Studie des Manager Magazins und Watt Deutschland, die fol-
gendes Fazit zieht: ,Nur eine Minderheit der befragten Unternehmen hat mit dem Tarif- und Ar-
beitsrecht Probleme. 30% geben an, sie hatten Probleme mit den Regulierungen des Arbeits-
marktes. Selbst Firmen in nicht guter Lage geben dies nur zu 44% an.“, vgl. ,Perspektive Mit-
telstand. Die deutsche Wirtschaft im Umbruch®, Dezember 2003, S. 10.



mittlerer Unternehmen.?® Hinzu kommen haufig klassische Organisations- und Ma-
nagementprobleme,?* die wiederum zum Teil ebenfalls der schwécheren Finanzkraft,
mitunter aber auch bestimmten Werthaltungen der Inhaber geschuldet sind. Schliel3-
lich tragen Fachkraftemangel und Probleme bei der Regelung der Unternehmens-

nachfolge zur Verscharfung bei.??

All dies sind jedoch keine Gegenstande arbeitsrechtlicher Regulierung.®® Viele dieser
Probleme betreffen zudem nicht alle zum KMU-Bereich zahlenden Betriebsgréfien
gleichermalRen. Vielmehr ist die Diskussion um die KMU haufig dadurch gekenn-
zeichnet, dass die eher fur Kleinstbetriebe relevanten Probleme pauschal allen KMU
zugeschrieben werden. Vor diesem Hintergrund leuchtet es ein, dass die EU fir die

Definition der KMU weitere Differenzierungskriterien verlangt.?*

VI. Besondere Probleme der KMU durch das Arbeitsrecht?

Fur die Frage, ob in KMU durch das Arbeitsrecht spezifische Probleme entstehen,

sind vor allem solche Unternehmensdaten von Belang, die mit den Beschaftigten in

2 Kfw Bankengruppe: Unternehmensfinanzierung: Noch kein Grund zur Entwarnung. Auswertung

der Unternehmensbefragung 2003/2004, S. 13ff.

Gemeinsame Studie Creditreform Dusseldorf und ,Pilot Unternehmensberatung”, Bonn, zusam-
mengefasst in Handelsblatt 22.09.2003; ; Manager Magazin Heft 1/2004, 103f.; auf Managment-
versagen als Ursache vieler Insolvenzen weist auch Bontrup, AuA 4/2003, S.8 (9), hin.

2 Handelsblatt 24.03.2004; Backes-Gellner / Freund / Kay / Kranzusch, Wettbewerbsfaktor Fach-
krafte, 2000

Auffallig ist zudem, dass in vielen Beitragen, die sich mit den Problemen von KMU befassen, das

21
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Arbeitsrecht selbst entweder Uberhaupt nicht mehr erwahnt, oder ihm nur eine nicht entschei-
dende Rolle zugeschrieben wird. Stattdessen riicken z.B. die Steuergesetzgebung sowie Biro-
kratiezuwéachse, auch durch Kammern und Verbande, in das Blickfeld der Diskussion, so zuletzt
brand eins Wirtschaftsmagazin, Heft Mai 2004, S. 98ff.
% Nach der Empfehlung der Kommission vom 6.5.2003 betreffend die Definition der Kleinstunter-
nehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen (Amtsblatt L Nr. 124, S. 136) ist neben der
Beschéftigtenanzahl auch der Jahresumsatz oder die Jahresbilanzsumme ein Kriterium fir die
Einordnung eines Unternehmens in den KMU-Bereich. Fir die Berechnung der vorgenannten
Kriterien ist es Uberdies bedeutsam, ob es sich um ein einzelnes oder um ein mit anderen ver-
bundenes Unternehmen handelt. In letzterem Fall wird die Beschaftigtenanzahl bzw. der Um-
satz/Bilanzsumme der gesamten Gruppe zu Grunde gelegt. Allerdings erlaubt die EU, sich au-

Rerhalb des Wettbewerbsrechts flr die Abgrenzung auf die Beschéftigtenzahl zu beschranken.
8



Zusammenhang stehen. FiUr einen Vergleich der damit verbundenen spezifischen
Kostenbelastung unterschiedlicher Unternehmen ist insbesondere der jeweilige An-

teil der Personalkosten, also die Personalkostenquote, von Interesse.

1. Personalkostenquote und Qualifikationsstruktur

Um das Ausmald der Belastung durch Personalkosten feststellen zu kénnen, haben
wir auf Basis der |IAB-Betriebspaneldaten ermittelt, wie hoch die Personalkosten in
den Unternehmen der verschiedenen Branchen- und Gro3enklassen im Verhaltnis zu
den jeweiligen Umsatzen sind.?® Bei den Ergebnissen fallt zweierlei auf: Unterneh-
men mit 250 und mehr Beschéftigten haben im Schnitt den niedrigsten Anteil von
Personalkosten am Umsatz. Allerdings nimmt der Anteil der Personalkosten nicht
parallel zur Betriebsgro3e ab: Den hdchsten Personalkostenanteil tragen mit durch-
schnittlich 10,6% die Kleinbetriebe, Kleinstbetriebe liegen mit 9,2% und mittelgrol3e
Betriebe mit einem Anteil von 9,6% jeweils darunter. Der durchschnittliche Personal-
kostenanteil im KMU-Bereich betragt 10%. Betrachtet man den Durchschnitt aller
BetriebsgroRen liegt dieser Wert bei 6%%°.

Vergleicht man nun jedoch die jeweilige Personalkostenbelastung in den einzelnen
Branchen, so wird deutlich, dass hier die Unterschiede wesentlich gro3er sind als
zwischen den BetriebsgréfRenklassen: Die Spannweite reicht von nur 0,5% Personal-
kostenanteil im Bereich Kredit/Versicherungen bis hin zu 31,7% im Bereich Gesund-
heits-/Sozialwesen, Kultur und Sport. Innerhalb der jeweiligen Branchen sind wieder-
um ebenfalls starke unregelmallige Schwankungen zwischen den verschiedenen
BetriebsgréRen zu verzeichnen, die auf die erhebliche Bedeutung von Branchenbe-
sonderheiten hinweisen: in der Branche Verkehr/Nachrichtenibermittiung beispiels-
weise liegt der Personalkostenanteil in Gro3betrieben bei 31%, wéahrend er in dersel-
ben Branche in Kleinstbetrieben bei 10% liegt. Im Gegensatz dazu liegt der Anteil der

?  Unter dem Begriff der Personalkosten werden vom IAB jeweils die Bruttolohnsummen ohne den

Arbeitgeberanteil zur Sozialversicherung und Urlaubsgeld erfasst. Diese Kennzahl liefert hier ei-
nen besseren Uberblick als z.B. die Lohnstiickkosten, die sich eher als Indikator fir den (interna-
tionalen) Vergleich der Produktionskosten fir gleiche Giiter eignen. Die Personalkostenquote ist

dabei insbesondere fir branchenibergreifende Betrachtungen geeignet.

Dies ist den Uberproportionalen Umsétzen der GroRunternehmen geschuldet.



Personalkosten am Umsatz in der Branche Nahrungs- und Genussmittel in Kleinstbe-
trieben bei 23%, wahrend er in Grol3betrieben 9% betragt. Andere Branchen weisen
dagegen uber die Betriebsgrol3en hinweg einen eher gleichmalligen Personalkos-
tenanteil auf (Einzelhandel, Kfz-Reparatur und Verkauf, Kredit/Versicherungen).

Schaubild 1: Personalkostenbelastung nach ausgewahlten Branchen und
GroRRenklassen
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Auch im Bereich der Qualifikationen der Beschaftigten gibt es deutliche Branchenun-
terschiede: So verfiigt beispielsweise das Baugewerbe mit durchschnittlich 17% Uber
den niedrigsten Anteil an qualifizierten Angestellten (2003) gegentber knapp 82% im
Kredit- und Versicherungsgewerbe. Der geringste Anteil an- und ungelernter Be-
schaftigter findet sich im Bereich Bergbau/Energie- und Wasserversorgung mit
durchschnittlich 7% gegentiber 33% im Bereich Sonstige Dienstleistungen.?’

Sicherlich gibt es gewisse Interaktionseffekte aus Branchen- und GroRReneinflissen,
die nicht herausgerechnet werden kénnen. Dennoch erlauben so extreme Branchen-

unterschiede bei der Personalkostenbelastung wie bei der Qualifikationsstruktur der

2’ |AB-Betriebspanel, eigene gewichtete Berechungen.
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Beschaftigten die Feststellung, dass der Einfluss der Unternehmensgro3e gegeniber
der Branchenzugehorigkeit von Unternehmen eher in den Hintergrund tritt. Es zeigt
sich somit, dass die Unternehmen in der Bundesrepublik, die nicht mehr als 250 Be-
schaftigte haben, im Bereich der Arbeitskosten keineswegs typische und vergleichba-

re Daten aufweisen, sondern sich in signifikanter Weise unterscheiden.

2. Belastungen durch Teilzeitbeschaftigung in KMU?

Im Zentrum der Kritik am Arbeitsrecht steht auch das TzBfG. Die These lautet, der
Teilzeitanspruch des § 8 TzBfG belaste die KMU mit mehr als 15 Beschaftigten®
uber Gebuhr. Inwieweit finden sich hierzu entsprechende empirische Hinweise? Es
ist bereits fraglich ob Betriebe durch Teilzeitarbeit tatsachlich ,belastet* sind. Die
Verbreitung von Teilzeit gibt aber einen Hinweis darauf, ob bestimmte Betriebe hau-

figer mit dem Anspruch auf Teilzeit konfrontiert werden.

Den hochsten Anteil an Teilzeitbeschaftigten hatten 2003 die Kleinstbetriebe (ca.
29%). Kleinbetriebe wiesen eine Teilzeitquote von 23%, mittelgroRe Betriebe eine
von 19% auf. Diese Anteile Ubertreffen somit den Teilzeitanteil in Grol3betrieben, der
nur 17% betragt.?® Jedoch kann daraus nicht der Schluss gezogen werden, dass
KMU sich — im Gegensatz zu GrofRunternehmen - den entsprechenden Forderungen
nach Teilzeitarbeit gegen ihren Willen beugen missten. Denn der Blick allein auf die
BetriebsgrofRe reicht auch hier nicht aus. Die Daten zeigen namlich, dass die Teil-
zeitquote Uber die Branchen sehr ungleich verteilt ist. Betrachtet man - bei einem
Gesamtdurchschnitt 2003 von 22% - einzelne Branchen, so finden sich hier Schwan-
kungen zwischen 7% (Investitionsgiterproduktion) und 41% (Einzelhandel).*® Es gibt
.1eilzeitboranchen®, die gleichzeitig typischerweise ,Frauenbranchen“ mit den ent-
sprechenden geringeren Entgelten sind. Das sind insbesondere der Einzelhan-
del/Reparatur von Gebrauchsgutern (41,1%) sowie der Bereich Gesundheits-
/Sozialwesen, Kultur und Sport (37,9%). Und es gibt Branchen, in denen die KMU

geringere Teilzeitquoten aufweisen als der Durchschnitt aller GroRBunternehmen (In-

% Gem. § 8 Abs. 7 TzBfG gilt der Teilzeitanspruch des Gesetzes erst in Betrieben mit mehr als 15

Beschaftigten (ohne Auszubildende).

2 |AB-Betriebspanel 2003, eigene gewichtete Berechnungen

% |AB-Betriebspanel 2003, eigene gewichtete Berechnungen
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vestitionsgiter, Baugewerbe). So gibt es keinen empirischen Beleg dafir, dass KMU
aufgrund ihrer Betriebsgrof3e durch die Regelungen zur Teilzeitbeschéaftigung struktu-
rell benachteiligt sein kdnnten. Dass Teilzeitarbeit offensichtlich aus rein betriebswirt-
schaftlichen Grinden gewahlt wird, belegt auch die Tatsache, dass die Teilzeitanteile
zugenommen haben, obwohl in den letzten Jahrzehnten — vor dem TzBfG und mit
ihm einhergehend erstmalig der Anspruch auf Teilzeit — Teilzeitarbeit starker reguliert
wurde und — kostengunstige - Benachteiligungen von Teilzeitbeschéaftigten auf Grund
gesetzlicher Bestimmungen abgebaut werden mussten,.?! Eine differenzierte Entlas-
tung von Unternehmen allein wegen ihrer geringeren Gréf3e ware daher nicht zu

rechtfertigen.

VII. Spezifische Kostenbelastung der KMU ?

1. Kostenfaktor Tarifvertrag fur kleine Unternehmen

In der offentlichen Diskussion wird haufig behauptet, die Tarifvertrage wirden sich zu
stark an den Grof3unternehmen orientieren; Tariflohne kdnnten von den finanz-
schwachen kleinen Unternehmen nicht bezahlt werden. Dieses Argument haben wir
anhand der Angaben der Betriebe dartber Uberprift, ob sie Ubertariflich zahlen.

Die Daten des IAB Betriebspanels zeigen, dass insgesamt Uber die Jahre 2000 bis
2003 ca. 40% der tarifgebundenen Kleinstbetriebe mehr Lohn und Gehalt zahlen, als
der fur sie geltende Tarifvertrag vorsieht. Der Anteil ist sogar Gber die Jahre leicht
gestiegen. In tarifgebundenen Kleinbetrieben wird sogar zu ca. 50% ubertariflich ge-
zahlt. Diese Quote steigt in den héheren BetriebsgroRenklassen nicht weiter an, son-
dern fiel dort in einigen Jahren sogar wieder leicht ab. Zwar kdnnen wir keine Aussa-
gen daruber treffen, wie es die anderen 60% bzw. 50% der tarifgebundenen Betriebe
halten. Aber der hohe Anteil Gbertariflicher Bezahlung weist darauf hin, dass keines-

falls die Mehrheit der kleinen Betriebe pauschal unter der Hohe der Tarifléhne leidet.

81 1994 betrug die Teilzeitquote in Deutschland knapp 16 %. 2001 waren es schon tber 20 %.

Quelle: Eurostat, Erhebung Uber Arbeitskrafte. Der Anteil der teilzeitbeschaftigten Frauen stieg
zwischen 1991 und 2002 von 30 auf 40%, der der Manner von 2 auf Uber 5 %, Quelle: Statisti-
sches Bundesamt (Mikrozensus).
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Ebenfalls bemerkenswert ist die Situation bei den nicht tarifgebundenen Betrieben.
Dort orientieren sich immerhin 51% bei ihrer Vergltung am Branchentarifvertrag.
Obwohl doch zu vermuten wére, dass gerade hier untertarifliche Lohne vorherrschen
wurden, zahlen 72,1% dieser Betriebe freiwillig in Hohe der entsprechenden Bran-
chentarifvertrage und immerhin 22,3% sogar mehr. Lediglich 5,6% der nicht tarifge-

bundenen Unternehmen zahlen geringere Léhne.

Besonders bedeutsam fiir unsere Fragestellung ist das Verhalten der Kleinst- und
Kleinbetriebe, die nicht tarifgebunden sind, sich aber am Branchentarifvertrag orien-
tieren. Im Jahr 2003* haben 95% der Kleinstbetriebe und 92% der Kleinbetriebe
freiwillig in Hohe des Tariflohns und dartber gezahlt — also mehr als der Durchschnitt
aller Betriebe. In Grof3betrieben waren es nur 89%. Auch zahlen sowohl Kleinst- als
auch Kleinbetriebe, die sich am Branchentarifvertrag orientieren, seltener als grol3e
Betriebe weniger, als der Tarifvertrag vorschreiben wirde, namlich ca. 4% der
Kleinstbetriebe gegentber ca. 10% der Grol3betriebe. Somit scheinen kleine Betriebe

zumindest nicht stéarker als grol3e Betriebe unter der Tarifhdhe zu leiden.

Tabelle 1: Lohnpolitik nichttarifgebundener Betriebe mit Orientierung
am Branchentarifvertrag

BetriebsgroRRe unter Tarif in Hohe Tarif Uber Tarif
1 bis 5 Besch. 4,2% 77,2% 18,6%
6 bis 10 Besch. 7,3% 67,2% 25,5%
11 bis 19 Besch. 6,0% 65,3% 28,7%
20 bis 49 Besch. 6,9% 63,7% 29,4%
50 bis 99 Besch. 13,4% 56,0% 30,6%
100 bis 249 Besch. 15,4% 60,4% 24,3%
250 u.m. Besch. 10,3% 62,5% 27,2%
Durchschnitt 5,6% 72,1% 22,3%
Quelle: IAB-Betriebspanel 2003, eigene gewichtete Berechnungen WS g:,';:f;;ﬂ:'

% Es konnen hier leider nur Aussagen fiir das Jahr 2003 getroffen werden, da die Frage zu Orien-

tierung nicht tarifgebundener Unternehmen vom IAB erst seit 2003 gestellt wird.
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2. Spezifische Kostenbelastung der KMU durch Kindigungsschutz?

Der Kiundigungsschutz wird in der 6ffentlichen Diskussion als besonders starke Be-
lastung dargestellt. Fur die Frage, ob hier KMU uberproportional betroffen sind und
deshalb entlastet werden mussen, ist anhand der empirischen Daten zu ermitteln, in
welchem Ausmald das KSchG fiur KMU bedeutsam ist. Dazu ist zu fragen: 1. Wie
stellt sich das arbeitgeberseitige Kiindigungsgeschehen in KMU dar? 2. In welchem
Ausmald werden KMU mit Kindigungsschutzklagen belastet? 3. Welche Kostenbe-

lastungen entstehen den KMU durch Abfindungszahlungen?

a) Beendigungen von Arbeitsverhdaltnissen

In der Debatte um die Belastung des KSchG fur KMU wird wie selbstverstandlich da-
von ausgegangen, dass der Regelfall der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen die

konflikttrachtige Arbeitgeberkiindigung sei. Das ist aber nicht der Fall.

aa) Anteile der Beendigungsformen

Die Bundesagentur fir Arbeit zahlt jahrlich um die 7 Millionen Zugange in und Ab-
gange aus Arbeitslosigkeit.*® Diese Zahl — genauere gibt es nicht — entspricht in etwa
der absoluten Zahl beendeter Arbeitsverhaltnisse.®* Die Anzahl der Abgénge
schwankt tiber die Jahre stark.*® Die rechtspolitisch bedeutsamste Beendigungsart —
die Arbeitgeberkiindigung - nimmt bei den Beendigungsformen nicht den Spitzen-
platz ein, sondern steht an 2. Stelle hinter den Eigenkiindigungen der Beschéftigten.
Die Arbeitgeberkindigung bildet die Grundlage fur jahrlich ca. 2 Millionen Beendi-

3 Zahlen fur 2000 bis 2002, Quelle: Arbeitsmarkt 2002, Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fir
Arbeit, Sondernummer, 18.06.2003, S.14.

% Die Statistik der Bundesagentur z&hlt zwar Menschen mehrmals, die aufgrund von Unterbre-

chungen (Sperrzeiten, Urlaub etc.) nicht das ganze Jahr Arbeitslosengeld oder —hilfe bezogen

haben. Andererseits melden sich nicht alle Menschen, die ein Arbeitsverhaltnis beenden, arbeits-

los.

% Siehe Bielenski, u.a., AuR 3/2003, S.81 (82), bei der Hochrechnung wurde hier allerdings nicht
bedacht, dass im 2. Halbjahr eines jeden Jahres mehr Arbeitsverhéltnisse enden und dass das
IAB-Betriebspanel Beendigungen nach BetriebsschlieRungen nicht mitzahlt, so dass die dort an-

gegebenen absoluten Zahlen mit Sicherheit zu gering sind.
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gungen von Arbeitsverhaltnissen.®® Aufgeschliisselt nach BetriebsgroRenklassen

ergibt sich folgendes Bild:

Tabelle 2: Anteil der Beendigungsformen an allen Beendigungen nach

Betriebsgroflle, Durchschnittswerte fur jeweils das erste
Halbjahr 2000 — 2003*’

Beendigungsart BetriebsgroRenklassen (Zahl der Beschaftigten)
1his10 | 11bis19 | ol |1 I H | sennit
Anteil AN Kindigung 33,9% 41,1%| 39,6% 35,2%| 30,7% 35,4%
Anteil AG Kiindigung 36,2% 32,3%| 29,4% 25,8%| 14,8% 27,5%
Anteil Befristung 4,7% 3,5% 9,5% 152% | 21,7% 11,3%
Anteil Aufhebung 4,8% 4,7% 4,7% 6,9% 8,7% 6,0%
Anteil Ausbhildungsende 4,7% 4,4% 3,1% 3,1% 2,9% 3,6%
Anteil Sonstige* 15,5% 13,6% 13,1% 13,1%| 20,5% 15,6%

* Unter ,Sonstige” fallen Beendigungsarten wie. Ruhestandsabgange, Versetzung in einen anderen Betrieb, Berufsunfahig-
keitsabgange

Hans Bockler
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2003, eigene gewichtete Berechnungen WSI Stiftung mo

Wie aus der Tabelle ersichtlich, stellen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerkindigungen

den groRten Anteil an allen Beendigungsformen®®. Die Bedeutung von Arbeitgeber-
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Andere Berechnungen der Beendigungen durch Arbeitgeberkiindigungen haben zu Verwirrungen
gefuhrt. Siehe dazu die detaillierten Ausfihrungen bei Pfarr u.a. BB 2004, S. 106, 107. Die hier
angegebenen Zahlen kénnen aber als gesichert gelten; Bielenski, Wie viele Arbeitgeberkiindi-
gungen gibt es in Deutschland? Ein Vergleich von Daten aus unterschiedlichen Quellen, unverof-
fentlichtes Manuskript von infratest Sozialforschung, 2003.

Das IAB-Betriebspanel fragt nur die Personalabgange des ersten Halbjahres ab.

Der Anteil der Arbeitgeberkiindigungen ist hier mit groRer Wahrscheinlichkeit zu niedrig angege-
ben, weil in der 2.Jahreshélfte mehr Arbeitgeberkiindigungen stattfinden. Hierzu passt, dass sich
aus der WSI-Befragung zur Beendigung von Arbeitsverhaltnissen (2001) fir den Befragungszeit-
raum September 2000 bis November 2001 ein héherer Anteil der Arbeitgeberkiindigungen an al-
len Beendigungen ergab, namlich 32 % (vgl. Bielenski, u.a., AuR 3/2003, S.81 (85). Dariiber hin-
aus zahlt das IAB-Betriebspanel keine Beendigungen aufgrund von BetriebsschlieBungen — jahr-
lich ca. 700.000 (Quelle: Betriebsdatei der Bundesanstalt fir Arbeit, vgl. Bielenski, Wie viele Ar-
beitgerberkiindigungen gibt es in Deutschland? Ein Vergleich von Daten aus unterschiedlichen

Quellen, unverdffentlichtes Manuskript von infratest Sozialforschung, 2003, S.8). Bei einer Ver-
15



kindigungen ist in den kleineren BetriebsgroRenklassen deutlich hdher als in grol3-
betrieblichen Strukturen. lhr Anteil an allen Beendigungen sinkt, bezogen jeweils auf
das erste Halbjahr, von ca. 36% mit der Betriebsgro3e kontinuierlich auf ca. 15% ab.
Bedacht werden muss hierbei, dass der Anteil an allen Beendigungen nichts aussagt
Uber die Haufigkeit arbeitgeberseitiger Kiindigungen. Ist unter 2 Beendigungen eine
arbeitgeberseitige Kindigung, macht diese einen Anteil von 50 % aus. Sind von 100
Beendigungen 30 arbeitgeberseitige Kindigungen, ist dies ein Anteil von ,nur” 30 % -
real wurden aber im zweiten Fall viel mehr Kiindigungen ausgesprochen. Die absolu-
te Zahl der Arbeitgeberkiindigungen hangt also von der absoluten Anzahl aller
Beendigungen und von dem Anteil der Arbeitgeberkiindigungen hieran ab.

Der Anteil der Arbeitnehmerkiindigungen ist tber die verschiedenen Betriebsgrof3en
relativ stabil und schwankt zwischen 30 und 40%. Demgegeniuber gewinnen andere
Beendigungsformen mit zunehmender Betriebsgré3e an Bedeutung: Befristungen,

Aufhebungsvertrage und Abgéange in den Ruhestand.

Vergleicht man die jeweiligen Halbjahreswerte miteinander, so gibt es betrachtliche

Schwankungen bei den Beendigungsarten.

Im 1. Halbjahr 2003 lag der Anteil der Arbeitgeberkiindigungen Uber alle BetriebsgréZenklas-
sen durchweg um 8 bis 18 Prozentpunkte Gber dem Wert aus dem Jahr 2000. Der Anteil der
arbeitnehmerseitigen Kiindigungen insgesamt lag im 1. Halbjahr 2003 bei 26%, 2000 bei 47%.
Es lasst sich beobachten, dass Schwankungen bei den Arbeitgeberkiindigungen in dem jewei-
ligen Halbjahr teilweise von einer Zu- bzw. Abnahme bei den Arbeithehmerkiindigungen kom-
pensiert werden. Der Wert fir auslaufende Befristungen blieb tber die 4 Jahre 2000 his 2003
fir die kleinen Betriebe relativ konstant. Bei den Betrieben ab 50 Beschéftigten gab es

Schwankungen von 7 Prozentpunkten.*

Aber auch wenn man sich die Verteilung der Beendigungsformen bezogen auf die

Branchen der Privatwirtschaft ansieht, fallen erhebliche Schwankungen ins Auge:

Beispielsweise wird im Baugewerbe arbeitgeberseitig wesentlich haufiger (Anteil ca. 50%) ge-

kiindigt als in der Branche Kredit/Versicherungen (Anteil ca. 8%). Auch das Auslaufen von Be-

doppelung der vom Betriebspanel gezahlten Arbeitgeberkiindigungen erhalt man nicht die wahr-
scheinlichen 2 Millionen, sondern nur 1 Million Arbeitgeberkiindigungen pro Jahr.

% |AB-Betriebspanel 2000-2003, eigene gewichtete Berechnungen.
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fristungen unterliegt starken Branchenschwankungen. In den Branchen Baugewerbe, Einzel-
handel/Reparatur von Gebrauchsgutern und GroBhandel haben auslaufende Befristungen U-
ber die Jahre nur einen Anteil von unter 4 - 7%. Spitzenreiter in Sachen Auslaufen von Befris-
tungen als Beendigungsgrund ist der Bereich Gesundheit- und Sozialwesen, Kultur und Sport
(ohne offentlichen Dienst). Allerdings veranderte sich der Anteil in den Jahren 2000 bis 2003

zwischen 18 und 29 Prozentpunkten.*

Auch der Bildungsrad der Beschéftigten hat einen Einfluss darauf, wie haufig Arbeit-
geberkindigungen ausgesprochen werden: von 10 Hauptschuilerinnen, die ein Ar-

beitsverhaltnis beendet hatten, wurden 4 gekiindigt, von 10 Abiturientinnen nur 2.**

bb) Haufigkeit von Arbeitgeberkiindigungen

Trotz des hohen Anteils arbeitgeberseitiger Kindigungen an allen Beendigungen
kommen solche Kindigungen in Kleinbetrieben im betrieblichen Alltag selten vor: im
ersten Halbjahr 2003 lag das Risiko, in einem Betrieb mit bis zu 5 Beschatftigten ar-

beitgeberseitig gekiindigt zu werden, bei 3,4%.%?

Tabelle 3: Kiundigungsquote - Anteil der Belegschaft, der mit einer Kiindi-
gung im 1. Halbjahr rechnen muss (in Prozent).

Jahr 1 bis 5 5 bis 10 11 bis 19 20 bis 49 50 bis 99 | 100 bis 249 | > 250
2000 2,5% 1,6% 1,8% 1,2% 1,6% 1,1% 0,9%
2001 3,1% 2,4% 2,0% 1,9% 1,5% 1,4% 0,7%
2002 2,8% 2,4% 1,8% 1,9% 1,9% 1,6% 0,7%
2003 3,4% 1,8% 1,6% 2,3% 1,9% 1,7% 0,8%
WS I Hans Bockler
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2003, eigene gewichtete Berechnungen Stiftung mc

Um Naherungswerte fur das Jahr zu erhalten, muss diese Zahl aufgrund der Eigen-
schaften des IAB-Betriebspanels nicht verdoppelt, sondern vervierfacht werden®. In

einem Betrieb mit 5 Beschaftigten wirden demnach im statistischen Durchschnitt ca.

0 |AB-Betriebspanel 2000-2003, eigene gewichtete Berechnungen.

“ WSI-Befragung zur Beendigung von Arbeitsverhaltnissen (2001).

2 |AB-Betriebspanel, eigene gewichtete Berechnungen.

“ Eine Verdoppelung, um die Halbjahreswerte auf Jahreswerte umzurechnen, eine weitere

Verdoppelung, um die Betriebspanel-spezifischen Defizite auszugleichen, vgl. Fn. 38.
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zwei Kiindigungen in 3 Jahren ausgesprochen®. Ebensoviele waren es in einem Be-
trieb mit 11 Beschaftigten. Ein Betrieb mit 19 Beschaftigten wirde ungefahr 6 seiner
Beschaftigten in 5 Jahren kindigen. Ein Betrieb mit 70 Beschaftigten spricht im
Durchschnitt gut 5 Kiindigungen im Jahr aus. In einem Betrieb mit 600 Beschatftigten
erhalten durchschnittlich knapp 20 Beschaftigte im Jahr eine Kindigung.

Diese Daten kdnnen nur grob die GrolRenordnung von Kindigungen im Betrieb wie-
dergeben, denn, wie oben dargestellt, sind die genauen absoluten Zahlen nicht be-
kannt. Sie allein lassen es auch nicht zu, von den Durchschnittswerten auf die kon-
krete Lage in einem bestimmten Betrieb zu schliel3en, der im Einzelfall negativ be-
troffen sein kann. Dennoch machen sie deutlich: Die Arbeitgeberkindigung stellt we-
der in Klein- noch in Mittelunternehmen den Regelfall der Beendigung eines Arbeits-
verhaltnisses dar; fur die Ubergrof3e Mehrheit der kleineren Betriebe sind Kundi-

gungserfahrungen eher selten.

b) Klagequote

Dennoch koénnten kleinere Betriebe durch das Kindigungsgeschehen starker be-
lastet sein, wenn gegen diese wenigen Kindigungen haufiger geklagt wirde. Dies ist
allerdings nicht der Fall. Im Gegenteil: Wahrend in Betrieben mit tiber 500 Beschaf-
tigten nach Angaben der Personalverantwortlichen gegen gut ein Viertel aller Kiindi-
gungen Klage erhoben wurde,*® waren es in Kleinstbetrieben gerade einmal 7%.%°
Bei etwa 2 Kiundigungen in 3 Jahren in einem Betrieb mit 5 Beschatftigten bedeutet
diese Klagequote im Schnitt eine Kundigungsschutzklage in 21 Jahren. Ein Betrieb
mit 11 Beschéftigten gleichfalls mit 2 Kiindigungen in 3 Jahren muss mit einer Kindi-
gungsschutzklage in 11 Jahren rechnen (Klagequote: 13 %). Ein Betrieb mit 19 Be-
schaftigten (ca. 6 Kindigungen in 5 Jahren) miusste mit einer Kiindigungsschutzkla-
ge in gut 6 Jahren rechnen (gleiche Klagequote). Ein Betrieb mit 70 Beschaftigten
(ca. 5 Kiundigungen im Jahr) miusste einmal im Jahr eine Kindigung vor dem Ar-

beitsgericht rechtfertigen (Klagequote 22 %). Ein hohes Prozessrisiko, von dem sich

*  Dieser und die folgenden Nahrungswerte sind auf Basis der Kiindigungswahrscheinlichkeiten fiir

2003 errechnet.
5 Hierbei ist zu beachten, dass die Zahl der Klagen in groReren Betrieben tber 5 Jahre haufig ge-
schatzt wurde. Markante negative Ereignisse wie Klagen werden dabei Uber einen langeren Zeit-
raum haufig Uberschatzt.

% Klagequoten abgedruckt in: Bothfeld / Ullmann, WSI-Mitteilungen 5/2004, S.262 (264).
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gerade kleine Betriebe durch Abfindungen massenhaft ,freikaufen* missen, existiert
folglich nicht.*’

Wenn gegen eine Kundigung geklagt wird, ist auch das Verzugslohnrisiko nicht hoch:
zwei Drittel aller Beendigungsstreitigkeiten vor dem Arbeitsgericht sind nach spéates-
tens 3 Monaten beendet. Nur 2 % dauern langer als 1 Jahr. In Berufung gehen nur

ca. 4 % aller Verfahren.*®

c) Abfindungskosten

Auch Abfindungen werden selten gezahlt: Uber alle Betriebsgréf3en hinweg nur in
10% aller Beendigungsfalle.*® Hierin sind die Abfindungen, die im Rahmen eines ge-
richtlichen Vergleichs geleistet wurden, ebenso enthalten wie Sozialplanabfindungen.
In Kleinstbetrieben wird nur in 2% aller Beendigungsfalle eine Abfindung entrichtet. In
Betrieben mit 6 bis 9 Beschéftigten waren es 4%, in Betrieben mit 10 bis 19 Beschéf-
tigten 7%, in Betrieben mit 20 bis 49 Beschaftigten waren es 11%. Erstaunlicherwei-
se sinkt die Quote in Betrieben mit 50 bis 199 Beschaftigte auf 7%, um dann auf 15%
in Betrieben mit 200 bis 499 Beschaftigten wieder anzusteigen. Der erhebliche An-
stieg bei Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten auf 25% ist wohl dadurch zu er-
klaren, dass hier verstarkt Sozialplanabfindungen einflie3en. Denn 40% aller Abfin-
dungen werden im Rahmen eines Sozialplanes gezahlt.® Betrachtet man nur die
Abfindungen nach Arbeitgeberkindigungen, sind die Werte 1,5 bis 2 Mal so hoch

(Schaubild 2). Auch hier sind Abfindungen also keineswegs ublich.

*" " Diese Zahlen kénnen nur eine grobe Orientierung darstellen, da sie aus mehrerern Werten néahe-

rungsweise hochgerechnet sind. Sie geben aber ausreichend Belege dafiir, dass Kindigungs-
schutzklagen in Kleinst- und Kleinbetrieben eher selten vorkommen.

8 Statistik der Arbeitsgerichtsbarkeit, fur die Arbeitsgerichte zusammengefasste Durchschnittswer-

te fur die Jahre 1999 his 2003. Die Berufungsquote bezieht sich auf das Jahr 2001.

49 Bothfeld / Ullmann, WSI-Mitteilungen 5/2004, S.262 (265), diese Zahl entspricht den Angaben
aus dem Sozio-Okonomischen Panel (SOEP) fur unfreiwillige Kindigungen: hier lag die Abfin-
dungsquote fiir das Jahr 2000 bei 16%.

0 Bielenski, u.a., AuR 3/2003, S.81 (88).
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Schaubild 2: Anteile der Abfindungen nach BetriebsgroRRe
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Fur die Wahrscheinlichkeit, eine Abfindung zu erhalten, ist nicht nur die Betriebsgro-
e, sondern auch die Dauer der Betriebszugehorigkeit ein entscheidender Faktor.
Nach 2 Jahren Betriebszugehorigkeit bekamen 2% derer, die den Betrieb verlieR3en,
eine Abfindung, bei einer Betriebszugehdorigkeit zwischen 2 und 5 Jahren waren es
7%.>" Die WSI-Beendigungsstudie hat gezeigt, dass Abfindungen erst nach einer
Betriebszugehorigkeit von 10 Jahren und mehr im Durchschnitt Werte in Héhe der
.Faustformel” (ein halbes Monatsentgelt pro Beschaftigungsjahr) und darliber hinaus
erreichen. Erst nach 20 Jahren Betriebszugehdorigkeit wird in der Halfte der Beendi-
gungen eine Abfindung gezahlt.

Dieselbe Befragung hat gezeigt, dass die Betriebszugehdrigkeiten in Kleinstbetrieben
im Schnitt kiirzer sind als in GroRRbetrieben. Es dominieren hier jeweils sehr kurze
und sehr lange Betriebszugehdrigkeiten, wahrend das ,Mittelfeld“ schwach besetzt
ist. In grol3en Betrieben sind die Betriebszugehdrigkeiten haufiger besonders lang.
Diese Ergebnisse werden im Ubrigen auch durch Daten des Sozio-Oekonomischen

L Bothfeld / Ullmann, WSI-Mitteilungen 5/2004, S.262 (266).
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Panels (SOEP)>? bestatigt, wonach die durchschnittliche Betriebszugehérigkeit in
kleinen Unternehmen 6,4 Jahre, in GroBunternehmen dagegen 12,1 Jahre betragt.
Dies liegt moglicherweise daran, dass auch das Durchschnittsalter der Beschéftigten
in kleinen Betrieben geringer ist. Die Daten des SOEP weisen im Ubrigen darauf hin,
dass hierbei zum einen die saisonal und konjunkturell bedingte hohe Fluktuation
(Bsp. Baugewerbe, Gaststattengewerbe), zum anderen das Alter der Branchen und

der Strukturwandel eine Rolle spielen.?

Nicht nur die Abfindungshaufigkeit, sondern auch die Abfindungshdhe steigt mit zu-
nehmender BetriebsgréRe. In Kleinst- und Kleinbetrieben wurden in Gber 50% der
Féalle, in denen Uberhaupt eine Abfindung gezahlt wurde (dies geschah in ca. 6% al-
ler Beendigungen in diesen Betrieben), Abfindungen von bis zu drei Monatsgehaltern
gezahlt. In Betrieben zwischen 50 und 499 Beschaftigten lagen ein Drittel der Abfin-
dungen unter 3 und zwei Drittel Gber 3 Monatsgehaltern. In Betrieben mit Gber 500
Beschaftigten lagen knapp 86% der Abfindungen uber 3 Monatsgehaltern; knapp
60% lagen sogar iiber 6 Monatsgehéltern.>*

Als Ergebnis bleibt festzuhalten, dass nur in Einzelfallen kleine Betriebe durch Abfin-
dungszahlungen betroffen sind, die Ubergrol3e Mehrheit der KMU hingegen wird kei-
neswegs durch die Kosten des Kiindigungsschutzes, insbesondere durch Abfindun-

gen Uberproportional belastet: im Gegenteil.

VIII. Fazit

Die Uberprufung der Annahmen, die der rechtspolitischen Forderung nach einer Dif-
ferenzierung des Arbeitsrechts entsprechend der Unternehmensgréf3e zugrunde lie-

gen, anhand reprasentativer empirischer Daten hat folgendes ergeben:

2 Das SOEP ist eine seit 1984 laufende jahrliche Wiederholungsbefragung derselben Haushalte

von Deutschen, Ausléandern und Zuwanderern in den alten und neuen Bundeslandern. Die Stich-
probe umfasste im Erhebungsjahr 2002 mehr als 12.000 Haushalte mit fast 24.000 Personen und
ist reprasentativ fir die Bevolkerung in Deutschland.

% SOEP-Querschnitt 2002, hochgerechnet.

> WSI-Befragung zur Beendigung von Arbeitsverhéaltnissen (2001).
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Die Unternehmen in der Bundesrepublik, die nicht mehr als 250 Beschéftigte
haben, zeigen zwar spezifische Probleme. Diese liegen aber vor allem auf3er-

halb des Arbeitsrechts und missen dort einer Lésung zugefihrt werden.

Diejenigen Unternehmensdaten, auf die das Arbeitsrecht wirkt, belegen, dass
Probleme in KMU nicht in typischer und vergleichbarer Weise auftreten. Es
gibt zwar Unterschiede zwischen Klein-, Mittel- und Gro3unternehmen dersel-
ben Branche, von erheblicher Bedeutung sind jedoch auch Unterschiede zwi-

schen Unternehmen derselben Grof3enklasse in verschiedenen Branchen.

Fur die Losung derjenigen Probleme von KMU, die mit dem Arbeitsrecht zu-
sammenhangen konnten, greift eine Orientierung allein an der Betriebsgrof3e
jedenfalls viel zu kurz. Regulierungen, die Branchenunterschiede nicht einbe-
ziehen, fuhren zu Gruppenbildungen, die einer Plausibilitatskontrolle nicht

standhalten konnten.

KMU orientieren sich bei ihrem Einstellungsverhalten nicht signifikant an ar-

beitsrechtlichen Schwellenwerten.

Die Vermutung, kleine Betriebe wirden unter Tariflohnen besonders leiden,
konnte nicht bestatigt werden.

Die empirischen Daten belegen nicht, dass es schwerwiegende spezifische
Probleme der KMU auf Grund des KSchG gibt. Verdnderungen des Gesetzes,
insbesondere Erleichterungen wirden hier Probleme gar nicht oder nicht in
nennenswertem Umfang mindern. Eine Differenzierung des Arbeitsrechts
nach der Unternehmensgrof3e und eine Heraufsetzung von Schwellenwerten

ist dazu ein zu grobes und untaugliches Instrument.

Die Einzelfélle, die die 6ffentliche Diskussion beunruhigen, werden durch die vorste-

henden Untersuchungen weder bestritten noch erledigt. Es bleibt rechtspolitische

Aufgabe — auch der Verbande -, Losungen fur Sonderfélle bzw. Branchen zu suchen,

in denen Belastungen abgemildert werden kénnten und sollten, ohne dass pauschal

den Beschaftigten sozialer Schutz verklrzt oder entzogen wird.
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