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Ronald Hartz, Olaf Kranz, Thomas Steger

Der Arbeitnehmer im Diskurs der Mitarbeiterkapital-
beteiligung — eine semantische Sekundiranalyse ™

Zusammenfassung — Obwohl Mitarbeiterkapitalbeteiligung (MKB) auf eine lange Tradition
zuriickblicken kann und auch in jiingster Zeit erh6hte Aufmerksamkeit von Politikern, Prakti-
kern und Wissenschaftlern genief3t, muss konstatiert werden, dass das vorhandene Wissen tiber
die Perspektiven der Arbeitnehmer hinsichtlich MKB gering ist. Dieser Aufsatz mochte einer-
seits durch eine explorative semantische Sekundiranalyse sechs zentrale Erzihl- und Diskurs-
stringe der MKB-Diskussion herausarbeiten und kritisch erértern. Andererseits sollen die in
diesen Erzihlungen in Anspruch genommenen Akteurskonstruktionen des Arbeitnehmers
niher interessieren, ohne dass wir damit den Anspruch verbinden, die ,wahre’ Sicht der Ar-
beitnehmer auf MKB zu rekonstruieren.

Employee Discourse on Employee Stock Ownership —
a Semantic Secondary Analysis

Abstract — Although employee-stock-ownership (ESO) has a long tradition and has received
increasing attention from politicians, practitioners and academics in recent years, one has to
recognize that we still know little about employees’ perspectives on ESO. Without attempting
to grasp the ‘true view’ of employees on ESO, this paper addresses this deficit by carrying out
a semantic secondary analysis of the existing literature. Through this process, six main types of
discourse about ESO can be identified, which are described and critically discussed. Moreover,
the diverse constructions of the employee will be analyzed in more depth.
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semantic analysis, discourse analysis
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1. Der Mitarbeiter — das ‘unbekannte Wesen’?

Obwohl der Ausdruck ‘Mitarbeiter’ unersetzlicher Bestandteil der Bezeichnung Mitar-
beiterkapitalbeteiligung ist, scheint sich die Literatur wenig fiir die Perspektive der
Mitarbeiter zu interessieren. Die wenigen Ausnahmen (Hofmann et al. 1993; Har-
des/Wickert 2004; Kruse et al. 2008) beschrinken sich auf quantitative Betriebsfall-
studien. In Abwesenheit gesicherter empirischer Erkenntnisse tiber Ziele, Haltungen
oder Interessen, die Mitarbeiter mit Kapitalbeteiligungen verbinden, werden nicht nur
aus Unternehmer-, Arbeitgeber-, oder Gesetzgeber-Sicht, sondern auch aus der Per-
spektive der Gewerkschaften mehr oder weniger normative Modelle iiber den ‘Mitar-
beiter’ konstruiert. Diese Akteursmodelle kénnen sich (miissen aber nicht) bei wissen-
schaftlichen Modellen und Akteurskonstruktionen bedienen, um den auf die ‘Mitar-
beiter’ projizierten MutmalBlungen Legitimation zu vetleihen und in der 6ffentlichen
Diskussion mit Zustimmung rechnen zu kénnen.

Ziel dieses Beitrages ist es nicht, der Diskussion durch theoretische Reflexion ei-
ne weitere Modellkonstruktion vermuteter Mitarbeiteransichten und -einstellungen
gegentiber MKB hinzuzufiigen. Vielmehr sollen auf der Grundlage einer explorativen
semantischen Sekundiranalyse der vorliegenden Literatur sechs zentrale Erzihl- und
Diskursstringe der MKB-Diskussion pointiert dargestellt und anschlieend die von
diesen konstruierten Akteursmodelle herausgearbeitet werden.

Unsere Ausfithrungen sind wie folgt strukturiert: Zunichst erfolgen einige wich-
tige methodische Anmerkungen, insbesondere beziiglich unseres Diskursverstindnis-
ses sowlie wichtiger Begrifflichkeiten (Kap. 2). Der Hauptteil befasst sich mit den
sechs Erzdhl- bzw. Diskursstringen (Kap. 3). Einerseits werden die mit MKB verfolg-
ten Zwecke der jeweiligen Stringe, andererseits die Probleme der Zielrealisierung dar-
gestellt, die der Diskurs selbst als problematisch ansieht. Der MKB-Diskurs wird im
abschlieBenden vierten Kapitel im Zusammenhang diskutiert, wobei fiinf, vom Dis-
kurs selbst genutzte Akteurskonstruktionen herausgearbeitet werden.

2. Methodische Vorbemerkungen

Bei der Untersuchung der vorhandenen Literatur iber MKB! hat sich die analytische
Unterscheidung von Erzihl- bzw. Leitmotiven, als ,Oberfliche’ des Diskurses, und

! Der von uns analysierte Korpus umfasste ca. 300 Texte, wobei sowohl wissenschaftliche
Beitrige als auch Ver6ffentlichungen von Interessengruppen (AGP, Gewerkschaften) und
politischen Parteien beriicksichtigt wurden. Diese Betrachtung unterschiedlicher Spre-
cherstandpunkte meint keine Kritik an der Wissenschaft, etwa dahingehend, dass diese
die ,Vorlagen’ fiir den MKB-Diskurs liefert. Vielmehr denken wir, dass sich der wissen-
schaftliche ebenso wie der 6ffentliche Diskurs jeweils dhnlicher narrativer Elemente und
Akteursmodelle bedient. Diese Ahnlichkeit gibt uns die Méglichkeit, wissenschaftliche
und sonstige Aussagen im Offentlichen Diskurs zusammen zu behandeln. Das Material
wurde qualitativ, bei stindiger Rickkopplung von Daten und Analyse, auf unterscheidba-
re, intersubjektiv validierte narrative Stringe explorativ untersucht, bis eine Sittigung hin-
sichtlich der identifizierbaren Stringe auftrat und jede weitere quantitative Anreicherung
lediglich noch redundante Ergebnisse lieferte.
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semantischen Leitdifferenzen, als kommunikative ,Tiefenstruktut’, als vorteilhaft er-
wiesen.?

Auf der ‘Oberfliche’ des Diskurses zu MKB ldsst sich zunichst eine Reihe von
Leitmotiven identifizieren, welche eine narrative Qualitit 1.S. von Ergzablungen Gber
MKB aufweisen. Narrationen, hier verstanden als ,,epistemologische Kategorie® (Vie-
héver 2001: 181 unter Bezug auf Ricceur u.a.), ,,versehen Menschen (...) mit Weltsich-
ten, Motiven, Handlungsorientierungen und kulturellen Werten, indem sie Ereignisse,
Objekte, Akteure, Handlungen durch narrative Strukturen konfigurieren® (ebd.: 182).
Die Zwecke, derentwegen MKB jeweils als Mittel eingeftihrt wird, definieren im vor-
liegenden Fall das Thema der Erzdhlungen. Sie verweisen in der Regel auf einen prob-
lematischen Ist-Zustand und einen Soll-Zustand. MKB wird auf diese Weise zu einem
Bestandteil von Transformationsgeschichten. Egal ob die Erzihlungen die erwinschte
Transformation auf der Ebene der Gesellschaft, des Unternehmens oder des einzel-
nen Mitarbeiters anstreben, immer werden zusammen mit den Ist- und Soll-
Zustinden mehr oder weniger implizit spezifische Akteurskonstruktionen der Mitar-
beiter in Anspruch genommen. Dabei kann der Mitarbeiter selbst als die zu verdn-
dernde ‘dramatis personae’ angesehen werden, oder der Mitarbeiter und sein Verhal-
ten werden als eine Konstante eingefiihrt, die fiir die Transformation von Staaten oder
Unternehmen mittels Einfithrung von MKB als kalkulierbare und verléssliche Gréf3e
fungiert.

In den Diskursstringen wird dartiber hinaus deutlich, dass die heterogenen Ak-
teurskonstruktionen des ‘Mitarbeiters’ ihrerseits in semantischen Leitdifferenzen des
wirtschaftlichen (und des politischen) Diskurses verankert sind (Luhmann 1989).
Diese bilden gleichsam eine kommunikative Tiefenstruktur, die das in der wirt-
schaftsbezogenen Kommunikation anschlussfihige Bedeutungsspektrum —ein-
schrinkt und der Beliebigkeit entzieht. Dabei handelt es sich um die Differenzen
Kapital/Arbeit, Eigentum/Kontrolle und Produktion/Konsum.? Den einzelnen
Werten der drei Unterscheidungen entsprechen wirtschaftliche Akteurskonstruktio-
nen: Kapitalist/Arbeiter (bzw. Arbeitgeber/Arbeitnehmer), Eigentimer/Kon-
trolleur (bzw. Aktiondr/Manager) und Produzent/Konsument, welche in untet-
schiedlicher Stirke und Ausprigung die Erzdhlstringe des MKB-Diskurses struktu-
rieren. Verschiedene Diskursstringe kdnnen aus dieser Palette an Akteurskonstruk-
tionen wihlen und anschlieend diese Akteure mit einem dazu passenden psychi-

2 Wir verwenden diese Unterscheidung von ,Oberfliche’ und , Tiefenstruktur’ im Anschluss
an Michel Foucaults frithe Arbeit zur ,Geburt der Klinik’ (1988). Wihrend auf der ,Obet-
fliche’ des klinischen Diskurses Intentionen, Motive etc. eine Rolle spielen kénnen, stellt
die Differenz von krank und gesund die Tiefenstruktur der ,,Bedingungen der Moglich-
keit der medizinischen Erfahrung® (Foucault 1998: 17) dar. Generell zur Anwendung der
Diskursanalyse in der Personalforschung vgl. Hormuth (2009).

Dabei handelt es sich nicht um analytische, sondern um empirische Unterscheidungen.
Diese Unterscheidungen wiederum sind empirischer, nicht analytischer Natur. Siche zu
ihrer Herleitung die Uberlegungen bei Luhmann (1989: 151ff.) sowie unsere ausfiihrliche-
ren Ausarbeitung an anderer Stelle (Hartz/Kranz/Steger 2009: 23ff.).

329



330

Hartz, Krang, Steger: Der Arbeitnehmer im Diskurs der Mitarbeiterkapitalbeteilignng

schen Hintergrund (Motive, Ziele) sowie mit den Mitteln ausstatten, diese Ziele zu
verwirklichen.

Wir interessieren uns fiir diese standpunktabhingigen ‘Wahrheiten” des Diskur-
ses, die in den semantischen Leitdifferenzen fundiert und in den unterschiedlichen
Erzihlstringen reprisentiert sind. Darliber hinaus liegt ein besonderes Augenmerk auf
den mit diesen Diskursen korrespondierenden Akteurskonstruktionen. Dabei geht es
um die Beschreibungen der Mitarbeiterhaltungen, die im Themenfeld der MKB aufge-
spannt werden und die in den immer vorausgesetzten semantischen Leitdifferenzen
Halt und Grenzen gewinnen. Unsere Frage lautet: Wie werden Mitarbeitermotive
durch Erzidhlmotive im Kontext semantischer Leitdifferenzen bestimmt?

3. Die Erzihl- und Diskursstringe

3.1 Jenseits von ‘Kapital und Arbeit’ -
MKB als Instrument der Versohnung antagonistischer GrofSgruppen

Als ein erstes Erzahlmotiv ldsst sich die Authebung des Gegensatzes von Kapital und
Arbeit bestimmen. Die Idee einer Versdhnung von Kapital und (Lohn-)Arbeit ist
dabei so alt wie die Artikulation dieser Differenz selbst. MKB wird hier zunichst als
Mittel propagiert, sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf organisationaler Ebene zu
einer Befriedung aktueller und potenzieller, aus der Kapital/Arbeit-Differenz folgen-
der Konflikte beizutragen. Obwohl in vielen Beitrigen dieses Diskursstranges zentral
gesellschaftliche oder staatliche Transformationen avisiert sind, ist doch auch immer
der Arbeitnehmer als spezifische Akteurskonstruktion mit angesprochen. Eine ,Ein-
ebnung’ des Gegensatzes von Kapital und Arbeit scheint auch immer eine Transfor-
mation des Arbeitnehmers zu bedingen — vom defizitiren ‘abhingigen’ (Lohn-)Ar-
beiter hin zum positiv konnotierten Mit-Eigentiimer und ‘Shareholder’.

Zweck und Effekte

Zuerst wird die Uberwindung der Differenz von Kapital und Arbeit direkt adressiert,
wobei mit deren Verwirklichung zugleich eine Reihe weiterer Ziele und Effekte ver-
kntpft ist. Als wichtige Akteure und Multiplikatoren dieses Erzdhlstranges erweisen
sich die AGP (Arbeitsgemeinschaft fiir Partnerschaft in der Wirtschaft e.V.) sowie den
Positionen der AGP nahe stehende Autoren (z.B. Fiedler-Winter 2000; Wagner 2002).
Den Weg zur Uberwindung des Gegensatzes sehen sie in der Beteiligung der Mitarbei-
ter am Ertrag des Unternehmens und in mehr Einfluss der Mitarbeiter. Materielle und
immaterielle Beteiligung sind damit in ihrer Verschrinkung angesprochen
(French/Rosenstein 1984). Hinsichtlich der Kapital/Arbeit-Differenz ist auffillig,
dass sie zwar als eine ‘Ideologie von gestern’ angesprochen wird (Maier-Mannhart
1996), deren Uberwindung dann aber kontrafaktisch gefordert wird. Die Erzihlungen
tber die Heilung des Kapital/Arbeit-Schismas werden vornehmlich anekdotisch,
durch Erfolgsgeschichten von Beteiligungsmodellen, illustriert und mit Plausibilitit zu
versorgen versucht (z.B. Fiedler-Winter 2000), wobei auch Vertreter der Arbeitneh-
metseite zu Wort kommen (z.B. Schuler/Wolff 2001).

Die ungleiche Entwicklung und Verteilung des Volkseinkommens bildet einen
zweiten Ankerpunkt der Diskussion. Beispielhaft konstatierte Bundesprisident Kohler
(2007: 10): ,,Die Ungleichheit der Einkommensverteilung in Dentschland hat gugenommen — nicht
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zulerzt, weil die Einkiinfte ans Kapitalertrigen viel stirker gestiegen sind als die Arbeitslohne*
MKB wird dabei als Mittel gesehen, die ‘Einkommensschere’ zumindest zu verringern
und damit gegen eine Spaltung der Gesellschaft im Sinne der Differenz von Kapital
und Arbeit zu wirken. Auch aus gewerkschaftlicher Sicht wird dieser Idee gefolgt, da
die wachsende Diskrepanz der Nettoeinkommen durch LohnerhShungen offenbar
nicht zu kompensieren ist (Kauls 2006). Dartiber hinaus findet die Idee ‘6konomi-
scher Teilhabe” durch MKB als Korrektiv gesellschaftlicher Spaltungstendenzen pat-
teitibergreifend (z.B. CDU/CSU 2007; SPD 2007) und auch bei andeten Sozialpart-
nern (z.B. BDA/BDI 2007) Zustimmung,

Weitere Autoren operieren mit der Leitdifferenz von Kapital und Arbeit, setzen
jedoch andere Schwerpunkte: Gaugler (2001) verweist auf die Bedeutung von MKB
zur Sicherung der Menschenwiirde im betrieblichen Leistungsprozess und der Stabili-
sierung einer freiheitlichen Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung. Hoffmann/Munz
(2002) sehen die Méglichkeit zur Uberwindung von Insider-Outsider-Konflikten, da
durch MKB gleichzeitig Insider fir Lohnzugestindnisse kompensiert und die Be-
schiftigungschancen von Outsidern erhéht werden kénnen. Auch in anderen europdi-
schen Lindern besteht ein breites Interesse an der Sicherung von Arbeitsplitzen
durch Flexibilitit in der Entlohnung und an den Integrationspotenzialen, die in Ver-
einbarungen der Sozialpartner liegen (Pendleton/Poutsma 2004). Auf dieser Linie ldsst
sich auch das PEPPER-Programm Uber finanzielle Partizipation der Europiischen
Kommission einordnen (Poutsma et al. 1999).

Problemfelder

Die “Versdhnung’ von Kapital und Arbeit wird in verschiedener Hinsicht problemati-
siert. Eine Reihe von Autoren konstatieren, dass MKB weder als Allheilmittel noch als
ein geeigneter Weg zur Aufhebung der Differenz von Kapital und Arbeit fungieren
kann, da die unterstellte Kausalitit begrifflich viel zu allgemein formuliert sei, um
einer differenzierteren Betrachtung standzuhalten.

Schitzle (2006) halt das Ziel einer Aufthebung des Gegensatzes von Kapital und
Arbeit durch MKB fiir reine Sozialromantik. Vielmehr laufe die Entwicklung auf eine
Gesellschaft von Aktiondren zu. Der Arbeitnehmer, konstruiert als rational denkender
Aktionir, verfolge dann jenseits aller Verséhnungsromantik seine eigenen Interessen.
Wickert (2000) sowie Poutsma/de Nijs (2003) geben zu bedenken, dass mit verschie-
denen Partizipationsformen auch konfligierende Ziele bzw. Funktionen auf unter-
nehmerischer Ebene verbunden sind. Wihrend finanzielle Partizipation Diversitit und
Flexibilitit in den Vergiitungen unterstiitze, betonten Formen indirekter Partizipation
stirker Kollektivitit, Solidaritit und soziale Gerechtigkeit. Der Gedanke der “Versoh-
nung’ bediirfe deshalb auch immaterieller Partizipation.

Gaugler (2001) sieht die Verwirklichung der Formel ‘Partnerschaft statt Klassen-
kampf” durch Entwicklungen am gesellschaftlichen Wertehimmel bedroht — zuneh-
mender Hedonismus, eine Freizeit- und Konsumorientierung sowie grundsitzliche
Vorbehalte gegentiber Wirtschaft und Unternehmen in Teilen der Bevolkerung (dhn-
lich Blettner et al. 1995). Mit Bezug auf die Transformationslinder Mittel- und Osteu-
ropas verweist Gurdon (1991) darauf, dass MKB die bisherige Balance von ,public’ vs.
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‘private’ verschiebe und dass die Akzeptanz von MKB auch von gesellschaftlichen
Wertvorstellungen (z.B. gegeniiber Privateigentum, Profitorientierung) abhingig sei.

Hofmann/Munz (2002) stellen, in Ubereinstimmung mit gewerkschaftlichen Po-
sitionen (z.B. Kauls 2006; Huber 2000), fest, dass das Vermdgensportfolio der Arbeit-
nehmer ohnehin schon durch Humankapital dominiert sei und MKB mithin ein dop-
peltes Risiko (Verlust der Finanzeinlage und des Arbeitsplatzes) und somit eine nega-
tive Korrelation von Risikoeigenschaften bedeute. Damit hingt zusammen, dass in
diesem Diskursstrang vornehmlich von profitablen Unternehmen oder von solchen,
die mit Hilfe von MKB einen Wandel erfolgreich gemeistert haben, gesprochen wird
(Maiet-Mannhart 1996; Fiedler-Winter 2000), wihrend das Risiko des Totalvetlustes
in der Logik der Vers6hnung tendenziell ausgeblendet wird.

Collom (2003) bezweifelt grundsitzlich, dass Interessen tiberhaupt harmonisiert
werden kénnen. Selbst radikale Formen von Arbeitsplatzdemokratie kénnten im Ge-
genteil alte Klassenkonflikte wieder aufleben lassen, da Management und Arbeitneh-
mer sie aus unterschiedlichen Grinden wertschitzen. Noch unwahrscheinlicher sei,
dass sich die aktiven Mitarbeiter, die weitgehende Arten der Arbeitsplatzdemokratie
priferieren, mit der Art von Demokratie zufrieden geben, die ihnen vom Management
‘gewihrt’ wird.

Dariiber hinaus verweist Priewe (2007) darauf, dass es keine adiquaten Wit-
kungsanalysen tber den Zusammenhang zwischen der Einfithrung von MKB und
einer vergleichsweise gerechteren Einkommensverteilung gibt und moniert kritisch:
wDass die Unmverteilung des Nationaleinkommens ulasten der Arbeitnehmer in den vergangenen
Jabren durch GB [Gewinnbeteilignng] umgekebrt werden kann, gilt nur, wenn Lettere on top, also
gusatzlich gewdbrt werden. Gerade dies ist jedoch nicht die Intention der Protagonisten von GB."
(Priewe 2007: 683 f.).

3.2 Vom Arbeitnehmer zum Mitunternehmer —
MKB als Mittel der unternehmerischen Aktivierung des Arbeitnehmers

Das Akteurskonstrukt des Unternehmers und das Unternehmertum als Ethos und
Handlungsanleitung nehmen in Teilen des MKB-Diskurses einen zentralen Stellen-
wert ein. MKB mit Unternehmertum zu verkntpfen sichert sowohl die kommunikati-
ve Anschlussfihigkeit an den vorherrschenden wirtschaftspolitischen Diskurs als auch
an positiv besetzte emanzipatorische Werte wie Autonomie, Selbstverwirklichung und
selbst bestimmte Arbeit.* In diesem Sinn wird eine Transformation des Arbeitnehmers
vom vermeintlich passiven, unmiindigen Befehlsempfinger zum aktiven, unternehme-
risch denkenden Mitarbeiter eingefordert.

Zweck und Effekte

Mit Blick auf die 6ffentlich gefithrte Debatte ist zundchst festzustellen, dass mit Hilfe
von MKB ein ‘unternehmerischer Habitus’ bei den beteiligten Arbeitnehmern entwi-
ckelt werden soll — vom ,,Mitarbeiter zum Mitunternebmer (Maier-Mannhart 1996) — was

4 Fir die soziologische Relevanz dieses Zusammenhangs, welche weit Giber den hier inte-
ressierenden Diskurs hinausweist, vgl. die instruktive Studie zum ,unternehmerischen
Selbst’ als Subjektivierungsform von Ulrich Bréckling (2007).
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durch eine Verkniipfung materieller Erfolgs- oder Kapitalbeteiligung und der ,,notwen-
digen Freirdume fiir die Ldtigkeit eines Mitunternebmers” (Schneider 1996: 112) erreichbar
sein soll. MKB wire dann ein Instrument, in dem Leistungs- und Erfolgsorientierung
gekoppelt werden kénnen.

Zu diesem Habitus gehért auch die Idee des unternehmerischen Risikos: ,, U
nachhaltige Verhaltensanderungen zu erveichen, muss eine Verdndernng unter die Haut geben. (...)
Je grofSer das Risiko fiir den eingelnen Arbeitnehmer, desto nachbaltiger seine 1 erbaltensindernn-
gen“ (Lezius 2004: 24). Die Notwendigkeit dieser Verkntipfung wird teilweise auch auf
Seiten der Politik gesehen (z.B. FDP 2006). Eine weitere Komponente ist die Idee des
‘Empowerment> MKB fihre zu einem ,,Wandel imr Denken bei den Beteiligten* (Pfiller
2003: 28; dhnlich Bartkus 1997), im Sinne eines verstirkten unternchmerischen
Engagements.

Die Verschrinkung dieses ‘unternehmerischen Habitus” mit einer Reihe von ‘un-
ternehmerischen Tugenden’ soll dann zu positiven Effekten hinsichtlich der Produkti-
vitit und Wettbewerbstihigkeit von Unternehmen fihren. Propagiert wird vor allem
die Idee der ‘psychological ownership’, die zu einem verbesserten organisationalen
‘commitment’ und zu verinderten individuellen Verhaltensweisen wie Flei3, Loyalitit
oder Kontrolle der Titigkeit anderer fihren und sich in der Summe positiv auf die
Unternehmensperformance auswirken kann (Pierce/Rodgers 2004; Hoge 2006). Die
unternehmerischen Tugenden werden demnach vor allem als ‘Sekundirtugenden’
verstanden, ohne dass die Frage nach der Kontrolle der unternechmerischen Prozesse
gestellt wiirde. Der Arbeitnehmer wird damit nach wie vor auf der Seite der ‘Arbeit’
verortet, obgleich eine Schematisierung nach Mal3gabe der Unterscheidung von Ei-
gentum und Kontrolle nahe lage.

Problemfelder

Zunichst wird in Frage gestellt, ob eine Verhaltensinderung im Sinne des
‘unternehmerischen Habitus’ und der ‘unternehmerischen Tugenden’ tberhaupt
erreichbar ist. Die Kapitalanteile der Arbeitnehmer sind in Relation zur
Gesamtkapitalisierung meist zu gering (Pendleton et al. 1998) und die Méglichkeiten
zur Kontrolle und Teilhabe an der Entscheidungsfindung gar nicht gegeben (Blettner
et al. 1995). Hammer/Stern (1980) fanden, dass die Arbeitnehmer nach wie vor das
Management als den ‘wahren’ Eigentiimer des Unternehmens ansehen und keine
Aktivititen ergreifen, die interne Machtverteilung anzugreifen (dhnlich Thaller 2007).
Auch die im Zusammenhang mit MKB postulierten Produktivititseffekte erweisen
sich als problematisch. Van Dyne/Pearce (2004: 439) stellen zwar positive Effekte
beziiglich. ,commitment’ und Stolz auf das eigene Unternehmen fest, konstatieren
jedoch: ,,/R/esults, however, fail to show an incremental value of psychological ownership in
predicting employee performance”. Anderen Autoren zufolge besitzt MKB vor allem
symbolischen Charakter, beispielsweise gegeniiber auslindischen Investoren (Kalmi et
al. qui%'sp@ﬁﬁrﬂi’eepﬁlg@@% anderen intervenierenden oder vermittelnden Variablen
auf. Bartkus (1997) sicht im US-amerikanischen Kontext eine grundsitzlich fehlende
Bereitschaft zur Verantwortungsiibernahme auf Seiten der Arbeitnehmer gegeben —
als mogliche Griinde nennt sie falsche Arten der Arbeitsplatzeinbindung, Angst vor
Arbeitsplatzverlust, aber auch unterschiedliche Interpretationen der neuen ‘co-owner’
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Rolle. Poutsma et al. (2006) hinterfragen, ob die mit MKB verbundenen Haltungs-
und Verhaltenstransformationen in allen nationalen institutionellen ‘settings’ uber-
haupt erforderlich sind. Sie vermuten, dass in Lindern, deren industrielle Bezichungen
bereits durch Betriebsrite Mitbestimmungsrechte und damit das ‘commitment’ der
Arbeitnehmer sichern, MKB iiberflissig ist.

Wenn mit MKB also positive Effekte auf die unternehmerische Produktivitit er-
zielt werden sollen, erscheinen weitere Maf3nahmen jenseits von MKB notwendig. So
sollten nach Nerdinger/Martins (2006: 16) ,,Mitarbeiter mit der finanziellen Beteilignng anch
aktiy in das unternebmerische Gescheben einbezogen werden. Nach Kaarsemaker/Poutsma
(2006: 679) hingt der positive Einfluss von MKB auf die ‘performance’ wesentlich
von einer stringenten ‘workforce philosophy’ ab. Synergetisch miteinander verkniipfte
HRM-Praktiken missten als Ganzheit wahrgenommen werden, die ,,consistently send the
message that employees deserve to be owners and that they are taken serionsly as such*

Andererseits kann das Management, laut Kalmi et al. (2005), MKB auch als funk-
tionales Aquivalent bzw. Substitut fiir andere Partizipationsformen einfiihren, um
Kooperation und ‘involvement’ der Beschiftigten zu sichern, ohne gleichzeitig die
manageriale Entscheidungsfreiheit einzuschrinken. Auch Blettner et al. (1995: 19)
konstatieren, dass MKB eine ,,Entfiibrung der Arbeitnehmer aus dem Einflussbereich der Ge-
werkschaften bedeuten kann und so als Schwichung existierender Reprisentationssys-
teme oder als deren Alternative eingefithrt und wahrgenommen wird (Ackers et al.
20006). Nach Gaugler (2001) soll trotz MKB an der Differenz von Kapital und Arbeit
festgehalten werden, indem der Arbeitnehmer lediglich mit unternehmerischen Tu-
genden ausgestattet wird, die ihn zum mitunternehmerischen Verhalten im Sinn einer
hoéheren Leistungsabgabe am Arbeitsplatz befiahigen. Damit ergeben sich, insbesonde-
re im deutschen Kontext, Uberraschende Allianzen, als auch die Gewerkschaften dat-
auf achten, ob und in wie weit bisherige Arbeitnehmer durch MKB ihren mit arbeits-
rechtlichen Privilegien verbundenen Status als abhidngig Beschiftigte abzugeben bereit
sind oder zu verlieren drohen (z.B. DGB 2000).

3.3 Auf dem Weg zur betrieblichen Gemeinschaft -
MKB als Mittel der Gemeinschaftsbildung

Als ein weiterer Diskursstrang erweist sich die Leitidee, dass MKB zielfithrend auf die
Entwicklung und Stirkung der betrieblichen Gemeinschaft wirkt. Ging es beim ersten
Diskursstrang noch um die Losung auch gesellschaftlicher Probleme, so liegt der Fo-
kus hier nun klar auf der Unternehmensebene. Hier erscheint der Akteur ‘Arbeitneh-
mer’ als besonders transformationsbediirftig — er soll sich im Kern von einem widet-
stindigen, eigene Interessen verfolgenden Individuum hin zu einem die Unterneh-
mensziele anerkennenden und sich diesen unterordnenden Arbeitnehmer wandeln.
Dabei koénnen, so die These, erst in der (Betriebs-) Gemeinschaft die individuellen
Interessen und Stirken besonders gut zur Entfaltung gebracht werden.
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Zweck und Effekte

Der Zweck der Gemeinschaft findet sich in der Literatur in verschiedenen Varianten.
So wird er direkt formuliert oder unter den Stichworten ‘Identifikation’, ‘Partner-
schaft’ oder ‘commitment’ erfasst. Selten erscheint der Gemeinschaftsgedanke als
alleiniger Zweck, vielmehr werden ithm positive Effekte bei der unternehmerischen
Zielerreichung zugeschrieben. So sprechen Blettner et al. (1995: 12) davon, dass es
darum gehe, ,,die Mitarbeiter im Rabmen einer partnerschaftlichen Zusammenarbeit verstirkt in
das Unternebmen u integrieren. “ Schlotter (19806) sieht durch MKB die Moglichkeit, den
organisationalen Grundkonsens zu verbreitern und damit den betrieblichen Zusam-
menhalt zu stirken (dhnlich VoB3 2000). Die durch MKB erzielte Identifikation fithrt
dann auch zu mehr Verantwortungsbewusstsein und Engagement, erthohter Arbeits-
zufriedenheit, verbessertem Leistungs- und Kostenbewusstsein und schliellich auch
zu mehr Flexibilitdt bei Arbeitszeiten und -kosten (Eyer 2001; Schuler/Wolff 2001).

Allerdings machen Beteiligungsformen nur dann Sinn, wenn sie in eine beteili-
gungsfreundliche Unternehmenskultur integriert sind — das, was MKB im Sinne einer
Integration der Arbeitnehmer erreichen soll, muss zumindest in Teilen schon vorhan-
den sein (Maier-Mannhart 1996). Gollan et al. (2000) plidieren sogar fir eine Kom-
plementaritit von Formen finanzieller Partizipation und Formen direkter Partizipati-
on. Durch MKB soll sich eine Art ‘Eigentiimersinn’, iiber den Umweg des Selbstkon-
zeptes, bei den betreffenden Arbeitnehmern entwickeln (Rousseau/Shpetling 2003;
Pierce/Rodgers 2004). Schuler/Wolff (2001) sehen in dieser Verbindung zudem ein
Instrument, um mdéglichen Widerstinden gegen unternehmerische Entscheidungen
vorzubeugen. Dartiber hinaus er6ffnet sich hier eine Praxis der ‘sozialen SchlieBung’,
in dem die betriebliche Gemeinschaft auch als wirkungsvolles Instrument zur Abwehr
externer Einfliisse bzw. von Fremdbestimmung angesprochen wird (AGP 2001).

Problemfelder

Als Kernproblem ist auch hier festzustellen, dass MKB keinen einfachen Ursache-
Wirkungszusammenhang impliziert. So wurde in verschiedenen empirischen Lang-
zeituntersuchungen kein eindeutiger Zusammenhang zwischen MKB, Arbeitszufrie-
denheit sowie Bindung an das Unternehmen festgestellt (Long 1978, 1982; Keef
1998). Kuvaas (2003: 205) kommt zu dem erniichternden Ergebnis: ,,/T/he idea that
ownership in itself, should either automatically or directly generate commitment, seems overly bebay-
touristic and naive” (ihnlich Hardwig/]ﬁger 1991).

Fir die genannten Autoren sind die Ursachen fiir dieses Fehlen eines kausalen
Zusammenhanges in verschiedenen Richtungen zu suchen: Zunichst wird auf den
organisationalen und auch gesellschaftlichen Kontext der MKB-Einfithrung rekurriert,
die oftmals die urspringlichen Ziele von MKB konterkarieren (Keef 1998). Auch wird
moniert, dass die Motive der Arbeitnehmer, Kapitalanteile am Unternehmen zu er-
werben, eher einem individuellen Nutzenkalkil bzw. Ertragsmotiv folgen wiirden
(Blettner et al. 1995). Weiterhin vermutet Long (1978), dass zur Forderung des Ge-
meinschaftsdenken MKB durch immaterielle Beteiligungsformen flankiert werden
misse. Schliefflich verweist Kuvaas (2003) auf die Bedeutung der wahrgenommenen
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Fairness, insbesondere der prozeduralen Gerechtigkeit von Aktienprogrammen, als
weiteren wichtigen Einflussfaktor.

3.4 Vom Arbeitnehmer zum Mitbestimmer —
MKB als Mittel des Machtausgleichs

Die Idee der Teilhabe steht politisch und gesellschaftlich hoch im Kurs. Im vorliegen-
den Diskursstrang geht es, in Verschrinkung mit der Thematik der Mitbestimmung
und Partizipation, um die Méglichkeiten und Grenzen der Beférderung der “Teilhabe’
am Entscheidungsprozess der Unternehmen. MKB steht flir die Moglichkeit, Mitbe-
stimmung zu erweitern oder aber auch ‘klassische’ Formen der Mitbestimmung in
Frage zu stellen bzw. zu substituieren. Der Arbeitnehmer riickt damit in die Nihe
eines zoon politicon’.

Zweck und Effekte

Wenn die ‘6konomische Teilhabe’ durch MKB mit der Idee der Partizipation am
unternchmerischen Geschehen verkniipft ist, dann wird — wie immer implizit — damit
auch die Machtfrage in und fiir Unternehmen gestellt (Steger/ Hartz 2008). Poutsma
(2001) sieht in MKB ein Instrument zur Korrektur tradierter autokratischer Struktu-
ren. Pendleton/Poutsma (2004) weisen darauf hin, dass MKB womoglich auch des-
halb fiir die Gewerkschaften von Interesse sein konnte, weil sich mit ihr Potenziale fiir
eine weitere Demokratisierung der Wirtschaft verbinden. Buchko (1993) sieht in den
mit MKB verbundenen Moglichkeiten, Unternehmensentscheidungen direkt kontrol-
lieren und beeinflussen zu kénnen, eine wichtige Variable zur Modellierung des Zu-
sammenhangs zwischen Eigentum und Verhalten (dhnlich Russell et al. 1979). Auch
Kauls (20006) fordert, dass die Beteiligung am Produktivvermdgen mit einem héheren
Einfluss auf die Unternehmenspolitik einhergehen miisse — nicht zuletzt, um auch die
aus Arbeitgebersicht erwilinschten Produktivititseffekte herbeizufithren (ihnlich Fitz-
Roy/Kraft 1995; Wolf/Zwick 2002). Ein praktischer Ausdruck dieser Verkniipfung
kénnte dann auch die Organisation und Mobilisierung der Belegschaftsaktionire sein

(Wheeler 2008).

In einer ,radikaleren’ Variante ldsst sich MKB als ein Versuch zur Realisierung
bisher eher theoretischer marxistischer Ideale verstehen, als Unternehmen dadurch
letztlich in Mitarbeiterhand tiberfithrt werden kénnen (Mygind 2002). Kappler (1995)
beispielsweise diskutiert solche Moglichkeiten als ‘Gegenentwiirfe’ zur Privatisie-
rungspolitik der Treuhandanstalt bei der Transformation der ehemaligen DDR-
Betriebe.

Problemfelder

Eine Reihe von Autoren betont, dass MKB nicht automatisch zur Modifikation unter-
nehmensinterner Macht fihrt oder fithren muss (Hammer/Stern 1980; Bartkus 1997).
Entsprechende Fallstudien zeigen, dass tradierte Hierarchien durchaus bestehen bleiben
(Thaller 2007; Steger/Hartz 2008). Durch MKB kann es sogar zur Beschneidung bishe-
riger Einflussméglichkeiten im Bereich ‘klassischer” Mitbestimmungsrechte kommen
(Pendleton/Poutsma 2004). Gollan et al. (2006) sehen die Wirkung von MKB hinsicht-
lich Produktivitit und anderen Zielvariablen am stirksten in Verbindung mit Formen
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direkter Partizipation, wobei jedoch die Gefahr entsteht, dass Gewerkschaften und an-
dere Formen indirekter Partizipation als obsolet betrachtet werden (dhnlich Ackers et al.
2006). Dariiber hinaus beobachten verschiedene Autoren, dass zwischen involvierten
Betriebsriten und Gewerkschaften auch Uneinigkeit tiber die Bewertung der jeweiligen
MKB entstehen kann (Guski/Schneider 1983; Steger/Hartz 2008).

Die Problematik der Redistribution organisationaler Macht spiegelt sich auch in
der Diskussion betreffend die Transformationslinder Mittel- und Osteuropas (MOE)
wider. Hier zeigt sich, dass die Belegschaften nicht an ihren Anteilen festhielten, in der
Hoffnung auf gréBeren Einfluss auf Managemententscheidungen (Buck et. al. 1998),
sondern dass sich der Rickgang von Unternehmensanteilen in Arbeitnehmerhand mit
groller Geschwindigkeit vollzog und diese vornehmlich an das eigene Management
verkauft wurden. Die Manager ihrerseits behandelten MKB als Transitionsvehikel von
der Staats- zur Managementkontrolle (Kalmi 2003).

3.5 Der Arbeitnebmer als ,Retter in der Not’ -
MKB als Instrument der Privatisierung und Unternebmensweiterfiibrung

Ein weiterer Diskursstrang thematisiert MIKKB vor dem Hintergrund gesellschaftlicher
Umbriiche und unternehmerischer Krisensituationen und -szenarien, als ein Instru-
ment zur Rettung von irgendwie in Not geratenen Unternehmen. Im Unterschied zu
den bisherigen Diskursstringen, erscheinen die Arbeitnehmer nun ihrerseits als ein
wichtiges ‘Transformationsvehikel’, als ‘Retter in der Not’ (oder als Notnagel’) fiir
den marktwirtschaftlichen Umbau, die Uberwindung unternehmerischer Krisen oder
die Abwehr ungewollter Ubernahmen.

Zweck und Effekte

Im Kontext des Transformationsprozesses in MOE erscheint der Arbeitnehmer ins-
besondere auf der Referenzebene des Nationalstaates bzw. der volkswirtschaftlichen
Gesamtlage als ‘Retter in der Not” (Aghion/Blanchard 1998). Mit seiner Hilfe soll die
Legitimation dieser Transformation durch eine breite Streuung des Eigentums gesi-
chert werden (Bogetic 1993). Dariiber hinaus ist an die Heranfithrung der Arbeitneh-
mer an die Mechanismen der Marktwirtschaft gedacht sowie an die Méglichkeit, mit
MKB Arbeitsplitze zu sichern und damit Transformationsfolgen abzufedern (Briam
et al. 1997; Pfuller 2003). Auch in verschiedenen OECD-Staaten erscheint MKB als
ein Vehikel, Staats- in Privateigentum zu transferieren (Pendleton et al. 1998; Cin et al.
2003). Auf mittlere und lingere Sicht ist allerdings nicht vorgesehen, dass der Arbeit-
nehmer selbst eine Transformation erfihrt. Vielmehr soll er — sobald ein attraktives
Angebot fir seine MKB-Anteile durch ‘outsider’ erfolgt — seine Higentumsanteile
verduBBern und damit zur Transformation von Unternehmen (durch eine Restrukturie-
rung nach westlichem Muster) und Markt (durch die Schaffung eines Aktienmarkts
und eines Marktes fiir Unternehmenskontrolle) beitragen (Mygind 2002).

Mit MKB wird auch cine Reihe von finanzwirtschaftlichen Zielen angestrebt, so
die Flexibilisierung der Entgeltsumme (Blasi et al. 1994) oder die Reduktion von steu-
erlichen Belastungen (Bartkus 1997; Eyer 2001). Arbeitnehmer tragen so, gerade in
Krisenzeiten, wesentlich dazu bei, Liquidititsengpisse zu tiberwinden, kritische Lagen
auszusitzen und Arbeitsplitze zu erhalten (Brinck 2002). Weiterhin kann durch MKB
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eine Erhéhung des Eigenkapitals erreicht werden, um notwendige Investitionen tber-
haupt oder zu giinstigeren Konditionen durchfithren zu kénnen (Poutsma et al. 2003,
Priewe 2001). Hier tibernimmt der Mitarbeiter die Rolle eines Investors mit langfristi-
ger Perspektive, der fir unwillige Banken oder kurzfristig orientierte externe Investo-
ren einspringen soll.

Ein weiterer Aspekt dieses Diskursstranges ist die Idee, MKB zur Schaffung von
strategischem Eigentum in Mitarbeiterhand einzusetzen. Dadurch sollen auch uner-
wiinschte Investoren, verbunden mit dem Risiko der Verlagerung von Arbeitsplitzen,
abgewchrt werden (Dunn 1989; Leitsmiiller/Naderer 2007). SchlieBlich wird auch die
(etleichterte) Regelung der Unternehmensnachfolge durch MKB, beispielsweise in der
Form von Belegschafts-Buy-outs, als weiteres Ziel benannt (Buchko 1993; Eyer 2001).

Problemfelder

Die Literatur zu MKB in MOE zeigt ein eher widerspriichliches Bild. Entgegen neo-
klassischer Annahmen hat sich ‘insider ownership’ (durch Mitarbeiter oder Manager)
nicht als ein lediglich temporirer Ungleichgewichtszustand herausgestellt, sondern ist
noch immer wesentlich weiter verbreitet als erwartet (Prasnikar/Gregoric 2002; Kalmi
2003). Allerdings ist nach einem anfinglichen Boom die Zahl von MKB deutlich zu-
ruckgegangen, wihrend die Zahl der Unternehmen, die mehrheitlich in der Hand ihres
Managements sind, deutlich zugenommen hat. Anscheinend zichen die Arbeitnehmer
in den MOE-Staaten mehrheitlich ,den Spatz in der Hand gegentiber der Taube auf dem
Dach’ vor (Aghion/Blanchard 1998), wihrend die Manager andererseits ihre privilegier-
te Stellung mit Blick auf die Verinderung der Eigentumsstrukturen ausnutzen.

Dartiber hinaus scheint das faktische Verhalten der Akteure in MOE aber noch
deutlich komplexer zu sein. So verweisen verschiedene Autoren auf die Funktion von
MKB, Arbeitnehmer zu einem ‘transformationsfreundlichen’ Verhalten zu bewegen
(Bogetic 1993) und die Restrukturierung der Unternehmen zu etleichtern (Prasni-
kar/Gregoric 2002; Wright et al. 2002), da MKB durchaus marktkonforme Anreiz-
strukturen setze, das Konfliktpotential zwischen Eigentimer und Arbeitern reduziere
und den involvierten Arbeitnehmern einen erweiterten Zeithorizont durch Kapitalein-
kommen biete.

Demgegeniiber eignet sich nach Kwasniewski (1996) MKB gerade nicht dafiir,
den Ubergang zur Marktwirtschaft zu unterstiitzen, da die Arbeitnehmer vorwiegend
eigene materielle Interessen verfolgten, kaum Interesse an den Belangen der Ge-
schiftsfiihrung und der Unternehmensentwicklung hitten und durch MKB erhebliche
Macht erhielten, um ‘notwendige’ Verinderungen zu blockieren.

3.6 Der Arbeitnebmer als Nutzenmaximierer -
MKB als Instrument der Unternebmenssteuerung und -kontrolle

Im Zentrum des letzten zu betrachtenden Diskursstrangs steht eine Akteurskonstruk-
tion des Arbeitnehmers, welche von den bisherigen Vorstellungen signifikant ab-
weicht. Ausgehend von der impliziten Annahme einer ahistorischen, anthropologi-
schen Konstanz menschlichen Verhaltens wird der Arbeitnehmer als Nutzenmaximie-
rer begriffen, der seine eigenen Interessen rational im Sinne des dkonomischen Prin-
zips verfolgt. Dabei kénnen Arbeitnehmer unterschiedliche Gréflen optimieren —
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Arbeitsplatzsicherheit, Vermogensbildung oder auch die Minimierung der Arbeitsleis-
tung.

Zweck und Effekte

Das Motiv des Nutzenmaximierers findet sich zunidchst explizit in der Thematisierung
der individuellen Vermégensmehrung des Arbeitnehmers (Blettner et al. 1995; Keef
1998). MKB erweist sich dabei als ein Produkt neben anderen, welches der Arbeit-
nehmer gezielt auswiahlt, um seine individuelle Vermogenssituation kurz- oder lang-
fristig zu verbessern (Landesregierung Bayern 2007). Das Ziel der Férderung der
Vermogensbildung findet sich teilweise auch in den Regelungen bei der Einfithrung
von MKB in Unternehmen wieder (Havighorst/Muller 2003). Selten wird direkt auf
die Erginzung der Altersvorsorge durch MKB verwiesen (Hollender/Scholand 2002).
Im Unterschied zur Logik der Teilhabe ist der Ausgangspunkt allerdings nicht ein
Gerechtigkeitsdefizit, sondern die Adressierung eines individuellen Niitzlichkeitskal-
kils. Entsprechend werden hier auch verschiedentlich explizite Renditeversprechun-
gen gemacht (z.B. Ministerium fiir Arbeit und Soziales NRW 2001).

Als anschlussfihig erweist sich die Konstruktion des Arbeitnehmers als Sharehol-
der. , Investors and employees alike wonld gain if companies turned employees into corporate partners
by granting stock options to most of the workforce” (Blasi et al. 2003: xi; dhnlich Hebestreit
2000). Auch in der MOE-Literatur erscheint der Arbeitnehmer wiederholt als Maxi-
mierer von Vermdgen fir mehr oder weniger langfristige Konsumzwecke (Aghi-
on/Blanchard 1998).

Das Nutzenkalkiil der Arbeitnehmer wird ebenfalls bemtht, wenn MKB als per-
sonalpolitisches Kontrollinstrument der Leistung von Arbeitnehmern angesprochen
wird, das diese zu einer verstirkten ‘Leistungsabgabe’ bewegen soll (Hubler 1995).
Gollan et al. (2000) verweisen auf die Méglichkeit, mit Hilfe von MKB Gruppendruck
und damit Leistungsdruck aufzubauen. Auch Pendleton (2000) siecht MKB als geeigne-
tes Vergiitungsinstrument in Kombination mit einer an individuelle Leistung gekniipf-
ten Entlohnung tiberall dort, wo die Kontrollkosten individueller Leistung hoch sind.

Wird MKB als Teil eines modernen Entlohnungssystems geschen, der zusitzlich
zu einem garantierten regelmifigen Grundeinkommen interessante finanzielle Zusatz-
leistungen verspricht, dann kann sie auch als Instrument im ‘war for talents’ oder bei
der langfristigen Bindung umworbener hochqualifizierter Arbeitskrifte fungieren (Ey-
er 2001; Bellmann/Leber 2007).

Dartiber hinaus bildet auch die Maximierung des Einflusses auf unternehmerische
Entscheidungen Teil dieses Diskursstrangs. Unterstellt wird dabei ein natiirliches Inte-
resse an der Maximierung von Arbeitsplatzsicherheit als Quelle kalkulierbaren Ein-
kommens sowie an der Maximierung von Partizipation im Sinne partnerschaftlich
gefithrter Unternehmen (Kaarsemaker/Poutsma 2006). Der Arbeitnehmer wird dabei
insofern als Nutzenmaximierer angesprochen, als er gleichzeitig mehrere, miteinander
ansonsten konfligierende Interessen maximieren kann.

Problemfelder

Problematisiert wird, ob und inwieweit MKB fiir die individuelle Verm&gensbildung
geeignet ist. Hollender/Scholand (2002) verweisen auf die komplexe Kalkulation von
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Risiken im Kontext der avisierten Altersvorsorge. Verschiedene Autoren warnen vor
dem doppelten Risiko des gleichzeitigen Arbeitsplatz- und Vermdogensverlustes fiir die
Arbeitnehmer (Kauls 2006). Hinzu treten die Probleme der eingeschrinkten oder gar
nicht vorgesehenen Handelbarkeit der MKB-Anteile, die Erhéhung der Kosten des
Arbeitsplatzwechsels und eine mdglicherweise erhéhte Entlohnungsunsicherheit
(Ehrhart 2007). SchlieBlich wird grundsitzlich die Notwendigkeit von MKB zur Betei-
ligung der Arbeitnehmer an der Entwicklung des Kapitaleinkommens — angesichts
einer Vielfalt von alternativen Instrumenten — in Frage gestellt (Bundestagsfraktion
Biindnis 90/Die Griinen 2000).

Dartiber hinaus zeigt sich bezlglich der individuellen Vermdégensbildung im
MKB-Diskurs auch eine mogliche Kollision mit dem Ziel des ‘unternehmerisch den-
kenden’ Mitarbeiters, etwa bei der Frage des Lohnverzichts. Der rational zu kalkulie-
renden Anlagesicherheit im Bereich der Altersvorsorge steht der Leistungsanreiz von
MKB entgegen, welcher jedoch mit einem entsprechenden, auch individuell zure-
chenbaren Risiko verbunden ist.

Tabelle 1 fasst die wichtigsten Aspekte der sechs Erzihl- und Diskursstringe
nochmals Uberblicksartig zusammen.

Tab.1: Zentrale Aspekte der sechs Erzihl- und Diskursstringe
Zweck und Effekte Probleme Transitionen
Jenseits von ‘Kapital und Versdhnung antagonisti- ,Verséhnung' als Sozial- Primér staatliche Ebene
Arbeit’ (3.1) scher Grof3gruppen romantik Sekundar individuelle
Gerechtere Verteilung ,Doppeltes Risiko’ Ebene
Nationaleinkommen fir Arbeitnehmer
Lohn- und
Anlagesubstitution
Vom Arbeitnehmer zum Aktivierung des Mitarbei- Geringer Anteil an Primér individuelle Ebene
Mitunternehmer (3.2) ters Gesamtkapital Sekundar
Férderung unternehmeri- Erfahrungsarmut Unternehmensebene
scher Habitus und Patriarchaler Duktus
unternehmerische
Tugenden
Auf dem Weg zur betrieb- Entwicklung Fehlende Kausalitat Primér individuelle Ebene
lichen Gemeinschaft (3.3) Gemeinschaftssinn Umgekehrte Kausalitat? Sekundar
Férderung von Individuelle Motive der Unternehmensebene
Verantwortlichkeit Arbeitnehmer
und Engagement
Vom Arbeitnehmer zum Umverteilung von Macht Fehlende Kausalitat Primar
Mitbestimmer (3.4) Organisationale Substitution vorhandener Unternehmensebene
Demokratisierung Mitbestimmung Sekundar individuelle
Férderung solidarische Ebene
Wirtschaft
Der Arbeitnehmer als Bewaéltigung finanzieller Resilienz von ,insider Priméar
,Retter in der Not’ (3.5) Unternehmenskrisen ownership’ Unternehmensebene
Sanfter Ubergang Risiko-averses Verhalten In MOE auch staatliche
von Sozialismus zu Macht des Managements Ebene
Kapitalismus bei Eigentimerwandel
Der Arbeitnehmer als Starkung Corporate komplexe Kalkulation Unternehmensebene
Nutzenmaximierer (3.6) Governance von Risiken mit Blick auf
Verbesserung Altersvorsorge
finanzielle Situation Free-rider Problematik
der Arbeitnehmer
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4. Diskussion

Die obigen Ausfiihrungen haben in zweifacher Hinsicht versucht, aus einer Not eine
Tugend zu machen. Sie haben erstens die Forschungsliicke fehlender Beschreibungen
der Perspektive der Mitarbeiter auf MKB produktiv zu wenden versucht, indem sie
nach den Akteurskonstruktionen der Mitarbeiter gefragt haben, die in den Erzahlun-
gen iber MKB auf eine zumindest implizite Weise vorhanden und so einer Rekon-
struktion zuginglich sind. Sie haben zweitens den Umstand genutzt, dass in den ver-
schiedenen Erzihlungen tber MKB diese als Mittel-zum-Zweck-Konstruktionen auf
eine nicht reflektierte Weise mit uniibersichtlichen und komplexen Ursache-Wirkungs-
Ketten verschmolzen werden, um eigene Erzdhlkriterien in Form von Diskursstrin-
gen bzw. Erzihlmotiven zu entwickeln. Mit Hilfe der These, dass Zwecke Diskurs-
stringe definieren, konnte das Diskursfeld de-komponiert werden, das jetzt unter der
neuartigen Perspektive re-kombiniert werden soll, welche dominanten Akteurskon-
struktionen aus der Palette der prinzipiell méglichen Kombinationen tatsichlich reali-
siert worden sind.

Die Ausstattung der Mitarbeiter eines Unternehmens mit Unternehmensanteilen
provoziert einen Vorher/Nachher- bzw. einen Ist/Soll-Vergleich auf verschiedenen
Ebenen: Volkswirtschaft, Unternchmen, Mitarbeiter. Die damit zugleich gesetzte
Transition kann jeweils eine gewollte Anderung des Mitarbeiters einschlieBen, muss es
aber nicht. In den Diskursen tiber MKB wird iiberwiegend eine Transformation des
Mitarbeiters angestrebt, weshalb Soll-Vorstellungen des mit Unternehmensanteilen
ausgestatteten Mitarbeiters bei weitem Gberwiegen. Als Soll-Zustand fungieren ver-
schiedene Unternehmer- bzw. Aktionirsbilder.

Formal betrachtet wird der Mitarbeiter durch MKB zum Aktionir, wechselt also
innerhalb der Unterscheidung von Kapital und Arbeit auf die Seite des Kapitals, an
dem Eigentum und Kontrolle unterschieden werden. Dieses rein formale Geschehen
stellt alle Beteiligten vor die Schwierigkeit, den Mitarbeiter gleichzeitig sowohl in ir-
gendeiner Form als Kapitalist als auch als Arbeitnehmer aufzufassen. Mit dieser
Schwierigkeit wird in den einzelnen Diskursen sehr unterschiedlich umgegangen.

Wenn MKB als Vehikel der Vers6hnung gesellschaftlicher Grofigruppen er-
scheint (Diskursstrang 1), wird der Arbeitnehmer in seiner zumeist paternalistischen
Adressierung zum Arbeiterkapitalisten, der im dankbaren Gegenzug fir die Beteili-
gung am Produktivvermdégen Arbeiter in dem Sinn bleibt, dass er lediglich die sich aus
seiner unverdient empfangenen Kapitalbeteiligung resultierenden finanziellen Vorteile
einstreicht, daftir aber sowohl auf sein Konfliktpotenzial als auch auf etwaige erweiter-
te Mitbestimmungsrechte verzichtet. Soll MKB vor allem der betrieblichen Gemein-
schaftsbildung dienen (Diskursstrang 3), erscheint der Mitarbeiter als ein Akteur, der
den paternalistischen Impulsen der Unternehmensfihrung ebenfalls mit Dankbarkeit
begegnen soll, wobei die hierbei stirker betonte individualistische Note entsprechend
dadurch reziprok beantwortet werden soll, dass nicht nur auf Renitenz verzichtet,
sondern dass Uber die angestammte formale Mitgliedschaftsrolle hinaus auch aktive
(kreative, innovative) Beitrige geleistet werden sollen.

Der Widerspruch des Arbeiterkapitalisten wird in der Diskussion iiber die un-
ternehmerische Aktivierung des Arbeitnehmers (Diskursstrang 2) dadurch ent-
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schirft, dass er als Mit-Unternehmer zn den Grengen seines Arbeitsplatzes aufgefasst
wird, womit der Widerspruch aber lediglich in weniger auffilligere Formen verscho-
ben wird. Wer hat je einem Unternchmer in seinem Unternehmen per Anweisung
Grenzen gesetzt? Diese Volte kann auch in anderer Hinsicht iiberraschen. Schlie(3-
lich wird ja auch nicht vom durchschnittlichen Aktiondr erwartet, dass dieser durch
seine Unternehmensanteile zum Mitunternehmer wird. Der Mitarbeiter als Arbeits-
platzunternehmer erscheint als ein Managementkonzept, das Unternehmerschaft in
homdopathischen Dosen verordnet, die sich, genau genommen, nicht verordnen
lisst. Im Erfolgsfall aber stellt sich die Frage, wie viele Unternehmer ein Unterneh-
men Uberhaupt vertrigt.

Aber auch die Vorstellung des Mitarbeiteraktiondrs (Diskursstrang 4) ist wider-
spriichlich. Hier muss der Widerspruch invisibilisiert werden, dass sich die ehemals
Kontrollierten, die nur auf raffiniertere und effizientere Weise durch MKB kontrolliert
werden sollen, nun ihrerseits durch MKB zu Kontrolleuren detjenigen aufschwingen,
durch die sie bislang kontrolliert worden sind und die sie immer noch kontrollieren
sollen. Das Bild eines Mitarbeiteraktionirs, der seine Stimmrechte nicht wahrnimmt
und Kontrollbegehren des Managements unterlisst, kennt in der Literatur, wie unsere
Ausfithrungen zeigen, viele Facetten. Aber auch das Bild des Mitarbeiteraktiondrs, der
mit der Verwirklichung seiner Kontrollrechte gegeniiber dem Management insofern
ernst macht, als er zustimmyt, sie zuvor in kollektiver Form zu biindeln, ist problema-
tisch. Diese vor allem von Gewerkschaften vertretene Position méchte damit ein In-
strument, das sich faktisch vor allem im Sinn einer ,poison pill’ als ‘take over defense’
und als funktionales Aquivalent fiir Gewerkschaften bzw. Betriebsrite bewihrt hat,
um 180 Grad wenden und gegen dasselbe Management in Stellung bringen, dem es
zuvor nitzlich war. Abgesehen von den nicht gerade ermutigenden Erfahrungen aus
den MOE-Staaten, wird die Gefahr deutlich, dass die Mitarbeiter sich zunehmend als
,self-employed’ und ,self-managed’ auffassen und sich peu a peu dem Einflussbereich
der Gewerkschaften entziehen.

Diese Soll-Vorstellungen des Arbeitnehmers sind nur vor dem Hintergrund
dessen bestimmbar, was gleichzeitig als ein zu iberwindender Ist-Zustand abgelehnt
wird. Wihrend dieser Ist-Zustand oftmals ginzlich unerwihnt bleibt, tritt er in der
Metapher des Mitarbeiters als eines Retters in der Not (Diskursstrang 5) umso deut-
licher hervor. Hier wird das Bild eines Arbeitnehmerakteurs gezeichnet, der sich an
der Wirtschaft primir als Konsument orientiert, dessen zeitlich stabile finanzielle
Ziele mittels MKB zumindest teilweise befriedigt werden kénnen. Auch in der Dis-
kussion der Rolle von MKB in der Transformation der Wirtschaft der MOE-Staaten
wird in dieser Konsumentenorientierung die Voraussetzung dafiir gesehen, dass die
Arbeitnehmer als multifunktionaler ‘Notnagel’ fungieren kénnen. Ironischerweise
wurde diese unterstellte Konsumorientierung in diesem Kontext auch tatsichlich
realisiert, allerdings anders als erwartet. Die dortigen Arbeitnehmer sind mit ihren
Anteilen vorwiegend i. S. einer Sicherung von Arbeitsplitzen verfahren und insofern
vergleichbar mit denjenigen Arbeitnehmern in den OECD-Lindern, die sich an
MKB 1i.8. einer ,poison pill’ beteiligen. In beiden Fillen ebenso wie in den beiden
anderen Erzidhlungen, in denen der Arbeitnehmer als ‘Retter in der Not’ firmiert
(Kapitalgeber in Zeiten von Kreditklemmen, Privatisierung von Staatsbetrieben in
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den OECD-Staaten), war eine Transformation der Arbeitnehmer durch deren An-
teilshabe gar nicht beabsichtigt. Umgekehrt ist es genau diese Konsumorientierung der
Arbeitnehmer, die in den meisten anderen Transitionserzdhlungen umgepolt oder aber
1.S. risikoarmer Tarifvergltungen (Gewerkschaften) verteidigt werden soll.

Die Konstruktion der Arbeitnehmer als Konsumenten stellt eine zweite Akteurs-
konstruktion i. S. eines zu uberwindenden Ist-Zustandes weit in den Schatten: Der
Arbeiter als Klassenkdmpfer wird im Diskurs tiber MKB nur selten zitiert (Diskurs-
strang 1). Dabei fillt auf, dass der Konflikt zwischen Kapital und Arbeit, obwohl er als
bereits lingst iiberwunden dargestellt wird, paradoxerweise noch einmal iiberwunden
werden muss. Handelt es sich dabei um eine Art von Parusie-Erwartung, also um die
Erwartung der Wiederkunft des schon einmal Dagewesenen mit umgekehrten Vorzei-
chen: Die erneute Uberwindung schon einmal iiberwundener messianischer Vorstel-
lungen?

Der MKB-Diskurs ist, obwohl er an vielen Stellen die Uberwindung alter Denk-
kategorien propagiert, offensichtlich noch sehr durch diejenigen Unterscheidungen
bestimmt, die traditionell die Beschreibung wirtschaftsbezogener Kommunikation
steuern. Die formale Innovation MKB wird einerseits in ihren Wirkungen, Effekten
und Problemen in zweckrationalen Kategorien rekonstruiert, wofiir andererseits auf
Personalkategorien zurlick gegriffen wird, die ihrerseits in den semantischen Leitun-
terscheidungen wurzeln. Wird das formale Geschehen der Ausstattung der Mitarbeiter
mit Aktien im Referenzrahmen dieser traditionalen Unterscheidungen rekonstruiert,
kann ein naiver Beobachter zunichst erwarten, dass in den Erzdhlungen eine Transiti-
on der abhingig Beschiftigten stattfindet der Art, dass sie von einer Seite einer der
genutzten Unterscheidungen auf deren andere Seite wechseln. Zu erwarten wire, dass
Arbeitnehmer vornehmlich als Kapitalisten oder Kontrolleure figurieren. Wenn im
Diskurs die Transformation des Arbeitnehmers tberhaupt eine Rolle spielt, kommt es
aber gar nicht zu einem Wechsel von einem Wert zum anderen. Vielmehr scheint der
Diskurs durch das Bemiihen bestimmt zu sein, den offenen Ausbruch der Widersprii-
che, die in den Figuren des Arbeiterkapitalisten oder des Mitarbeiteraktionidrs impli-
ziert sind, zu verhindern. Etwas tberraschend ist deshalb unser Befund, dass witr bis
auf eine Ausnahme statt Transitionen des Arbeitnehmers durch MKB lediglich The-
matisierungen seines Gestaltwandels finden konnten, in dem diesem lediglich neue
Eigenschaften assoziiert werden. Im MKB-Diskurs konnten wir fiinf verschiedene
Akteursbilder identifizieren:

1. den unternehmenszielkonformen, arbeitsplatzgebundenen, d.h. managementun-
terwotrfenen Arbeitnehmer, der durch verbesserte Konsumaussichten mehr oder
minder aktiviert ist,

2. den konsumorientierten Arbeitnehmer,

3. den Arbeitnehmer als konsumorientierten Hobby-Aktionir,

4. den seine Interessen an Konsum durch erweiterte Moglichkeiten reprisentativer
Mitbestimmung wahrnehmenden Arbeitnehmer und

5. den unternehmenszielkonformen, unternehmerisch aktivierten Mitarbeiteraktio-
nir, in dem Eigentum und Kontrolle sowie Kapital und Arbeit wieder zur Einheit
gelangen.
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Nur das finfte Bild zieht aus MKB die Konsequenz einer radikalen Transformation
des Mitarbeiters im Sinn einer Transition zwischen Werten. Es ist damit aber nicht nur
mit Blick auf die Alternative Gestaltwandel vs. Transition des Mitarbeiters eine Aus-
nahme im Diskurs. Dieses lediglich in der akademischen Literatur iiber ,high perfor-
mance work systems’ vertretene Bild stellt eine selten gedullerte und bislang kaum
Anschliisse erzeugende Minderheitsposition dar, die stark normativ argumentiert. Mit
tberwiltigender Dominanz lisst der Diskurs kaum einen Zweifel daran aufkommen,
dass die Mit-Arbeiter trotz ihrer Kapitalbeteiligungen nach wie vor noch auf der Seite
der Arbeit zu verorten sind bzw. sich an wirtschaftlichem Geschehen vorwiegend als
Konsumenten orientieren.

Wenn man abschlieBend die in dieser Arbeit verwendete Methodik auf diesen
Beitrag selbst anwendet, misste eine Nachfolgestudie auch den vorliegenden Text als
empirisches Datum im MKB-Diskurs auffassen. Sie kidme wahrscheinlich zu dem
Ergebnis, dass wir den diskursiv hergestellten Akteurskonstruktionen eine weitere
hinzugesellt haben, indem wir den Mitarbeiter als stimmlosen Akteur konstruiert ha-
ben. Damit ist zugleich die Einsicht formuliert, dass unsere Analyse keinen Anspruch
auf abschlieBende Vollstindigkeit erheben kann. Die vorgelegten Erzahlstringe liefern
einerseits einen Einblick in die Ordnung des MKB-Diskurses und verdeutlichen ande-
rerseits das Bemuhen der Akteure des Diskurses, ein Wissen und eine Wahrheit tiber
den Arbeitnehmer zu artikulieren (Foucault 1991). Unsere Analyse zeigt, dass ‘det’
Arbeitnehmer im Sinne einer identifizierbaren Entitit nicht zu existieren scheint, son-
dern vielmehr von Begriffen, Methoden und Klassifikationsweisen ‘umstellt’ und pet-
spektivisch konstruiert wird, ohne dass man seiner habhaft werden kann. Die Rekon-
struktion dieses Geschehens unterliegt denselben Bedingungen, wie das beschriebene
Geschehen selbst. Der Eindruck der ‘Stimmlosigkeit’ des Arbeitnehmers ist das Er-
gebnis dieser unvermeidlichen selbstreferenziellen Beziehung zum Gegenstand, der
sich auch unsere Analyse nicht entzichen kann. Versuchen, ‘hinter’ den Diskursen
einen authentischen Arbeitnehmer entdecken zu wollen, zu dem ein vor-diskursiver
Zugang méglich wire, muss daher auch zukiinftig mit Vorsicht begegnet werden.
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