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Editorial

Liebe Leserinnen und Leser der AGP-Mitteilungen,

+Mitarbeiterbeteiligung kittet Koalition“! So beschrieb
das Handelsblatt am 29.11.07 die Atmosphare in der
Koalitionsarbeitsgruppe zur Neugestaltung der steuerli-
chen Regelungen zur Mitarbeiterbeteiligung. Diese hat
zwar noch keine greifbaren Ergebnisse vorgelegt, aber
Union und SPD scheinen fest entschlossen, das ,Pro-
jekt Investiviohn* zu einem Abschluss zu bringen.

Die politischen Positionen von CDU und SPD, die wir
auf Seite 3 dieser Ausgabe der AGP-Mitteilungen ne-
beneinander dokumentiert haben, liegen bei genaue-
rem Hinsehen auch gar nicht so weit auseinander. Der
neue Arbeitsminister Olaf Scholz (SPD) ist Mitglied der
Arbeitsgruppe und gilt als Verfechter der aufRerbetrieb-
lichen Kapitalanlage. Vieles spricht also dafir, dass im
Anlagenkatalog eines neuen Mitarbeiterbeteiligungsge-
setzes sowohl die betrieblichen als auch tberbetriebli-
che Beteiligungsformen enthalten sein werden.

Es wird also auf einen ,Wettbewerb der Systeme*- der
betrieblichen und der auf3erbetriebliche Anlage von Be-
teiligungskapital — hinauslaufen. Das muss nicht unbe-
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dingt fur schandlich, wenn gewabhrleistet ist, dass die
betriebliche Beteiligung bei einer Neuregelung nicht
diskriminiert wird.

Neben der Politik méchten wir dem Thema Partner-
schaftliche Unternehmensfiihrung einen breiteren
Raum widmen. Neuere Studien zum Arbeitsklima und
zum Engagement der Arbeitnehmer, eine Un-
tersuchung von ATKearny und AGP zu den Auswir-
kungen der Mitarbeiterbeteiligung und ein Beitrag tber
die Fuhrungsphilosophie namhafter Unternehmen be-
legen die Bedeutung der immateriellen Mitarbeiterbe-
teiligung.

Dies wird auch belegt
durch die Einblicke in
die Unternehmens-
praxis von Wilkhahn,
Hoppecke, Meissner
und SMA, die mit
jeweils unterschied-
lichen Auspragungen
einer partner-
schaftlichen Unter-
nehmenskultur
bemerkenswerte Erfolge erzielen konnten. Das ,altes-
te* Unternehmen in dieser Reihe — Wilkhahn — feierte
in diesem Herbst 100-jahriges Firmenjubilaum. Unser
Foto zeigt einen der Pioniere der Mitarbeiterbeteiligung
in Deutschland, Fritz Hahne mit Sohn Jochen Hahne.
Dieser hat das Unternehmen nach einigen Turbulenzen
Ende der neunziger Jahre auf die Erfolgschiene zu-
ruckgefihrt. Wir gratulieren!

Das AGP-Team winscht
allen Mitgliedern sowie den
Leserinnen und Lesern ein
schones Weihnachtsfest und
ein glickliches Jahr 2008.

Dr. Heinrich Beyer
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Politik

Durchaus Schnittmengen - CDU und
SPD zur Mitarbeiterbeteiligung

Die GroRe Koalition in Berlin hat nach der Vorlage der
Konzepte von CDU/CSU und SPD (siehe AGP-Mit-
teilungen 3/2007) eine gemeinsame Arbeitsgruppe zur
Erstellung eines Gesetzentwurfes fur ein neues ,Mitar-
beiterbeteiligungsgesetz* eingerichtet. Diese soll bis
Anfang 2008 eine entsprechende Vorlage erarbeiten;
die neuen Regelungen kénnten dann zum 01.07.2008
oder zum 01.01.2009 in Kraft treten.

Wir dokumentieren hier die ,politischen Auffassungen®
der Koalitionsparteien zur Mitarbeiterbeteiligung, die
sich bei genauerer Betrachtung gar nicht so fundamen-

tal voneinander

unterscheiden (by.)

Betriebliche Biindnisse fiir Soziale Kapitalpartner-
schaften

Die Schere zwischen Arbeitnehmer- und Vermo-
genseinkommen geht immer weiter auseinander.

Der CDA-Bundesvorsitzende Karl-Josef Laumann will
auf sinkende Lohneinkommen mit einer Beteiligung der
Arbeitnehmer an der Kapitalentwicklung reagieren. ,Die
aktuelle Diskussion Uber die Entwicklung der Nettol6h-
ne in Deutschland zeigt deutlich, wie wichtig eine Mit-
arbeiterbeteiligung an Unternehmen ist*.

CDU und CSU wollen, dass Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer am Erfolg unserer Wirtschaft teilha-
ben.

Deshalb wollen wir ,Betriebliche Blindnisse fiir Soziale
Kapitalpartnerschaften® mit Giber einer halben Milliarde
Euro staatlich férdern, wenn sich Beschéaftigte an Ge-
winn und Kapital der Unternehmen beteiligen.

Eine starke Beteiligung von Beschaftigten an ,ihrem*
Unternehmen ist gut fir die Arbeitnehmer und gut fir
die Betriebe. Denn die héhere Bindung an das eigene
Unternehmen starkt die Unternehmenskultur, schafft
zusatzliche Motivation, steigert so die Produktivitat und
macht Unternehmen gleichzeitig durch eine verbesser-
te Eigenkapitalausstattung flexibler.

Wichtige MaBnahmen im Einzelnen:

= Wir wollen, dass mdglichst viele Arbeitnehmer und
Unternehmen die freiwillige Mitarbeiterbeteiligung
an Gewinn und Kapital nutzen. Die staatliche For-
derung steht daher jedem Beschaftigten offen.
Kiinftig sollen bis zu 1.000 Euro jahrlich — aufgeteilt
in einen Freibetrag und eine Bruttolohnumwandlung
— steuerbeguinstigt im Unternehmen angelegt wer-
den koénnen.
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= Die Beteiligungen sollen steuerfrei in Altersvorsor-
geplane Uberfiihrt werden konnen. Damit verbinden
wir die Soziale Kapitalpartnerschaft mit der Alters-
vorsorge.

= Kapitalbeteiligungen sollen nicht generell per Ge-
setz vor Insolvenz geschitzt werden, weil das die
Rendite reduzieren kann. Wer aber seine Anlage
verbindlich sichern will, muss dazu die Méglichkeit
Uber solide Versicherungsmodelle zur Absicherung
erhalten.

= Wir streben Lésungen auf betrieblicher Ebene an.
Denn die Kapitalbeteiligung soll — als freiwillige
Leistung des Arbeitgebers — aufgebracht werden,
mit dem Vorteil, dass die ausbezahlten Gewinnbe-
teiligungen im Unternehmen verbleiben.

Die Union erdffnet allen Beschaftigten die Moglichkeit
eines Kapitaleinkommens als zusatzliche Lohn- und
Gehaltsquelle sowie als Vorsorge fiir das Alter.

.Mit Hilfe von sozialen Kapitalpartnerschaften kénnen
sich Arbeiternehmer direkt am Unternehmen beteiligen
und sich in guten Jahren Uber eine entsprechende
Rendite freuen®, so Laumann. Studien hatten gezeigt,
dass auch Unternehmen davon profitieren, wenn sie
ihre Mitarbeiter beteiligen. ,Beide Seiten haben durch
unser Modell Vorteile®.

Der Deutschlandfonds: Aufschwung fiir alle!

Schere zwischen Vermoégens- und Arbeithehmer-
einkommen

Die Schere zwischen den unterschiedlichen Einkom-
mensarten wird in Deutschland immer gré3er: Von
2001 bis 2006 sind die Unternehmens- und Vermo-
genseinkommen um 32,5 Prozent gestiegen, wahrend
die Arbeithehmereinkommen nur einen Zuwachs von
2,1 Prozent verzeichneten. Das ist ungerecht, unsozial
und schwacht unseren Binnenmarkt. Wir wollen einen
Aufschwung fir alle: Alle Menschen missen durch gu-
te Arbeit und gerechte Einkommen am Wohlistand teil-
haben.

Zusatzlich zum Tariflohn: Mehr Mitarbeiterbeteili-
gung ermoglichen!

Kurt Beck hat die Initiative ergriffen und gemeinsam mit
Olaf Scholz das Konzept eines ,Deutschlandfonds fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer” vorgeschlagen.
Der Fonds soll allen Unternehmen in Deutschland offen
stehen, die ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu-
satzlich zum Tariflohn eine freiwillige Beteiligung am
Unternehmen ermoglichen wollen.
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So funktioniert der Deutschlandfonds

Mitarbeiter, Unternehmen und Fonds arbeiten zusam-
men:

= Das Unternehmen stellt seinen Mitarbeitern Mittel
fur die Beteiligung am Fonds zur Verfligung, die
nicht von Lohn- oder Gehalt abgezweigt werden.

= Die Mitarbeiter des Unternehmens beteiligen sich
am Deutschlandfonds. Jeder Mitarbeiter erhalt also
Anteile an dem Fonds. Er profitiert von Zinsen und
Wertsteigerung.

= Der Deutschlandfonds legt die gesammelte Anla-
gesumme der Mitarbeiter eines Unternehmens in
diesem Unternehmen an. Dafiir zahlt das Unter-
nehmen Zinsen an den Fonds. Das Geld wird in der
Bilanz des Unternehmens wie Eigenkapital behan-
delt. Das starkt den Betrieb und hilft, Arbeitsplatze
zu sichern.

Der Fonds starkt die Teilhabe der Beschiftigten
und den Erfolg der Unternehmen

= Der Fonds bietet Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer eine Anlageform, mit der sie starker an
Wachstum und Erfolg ihres Unternehmens teilha-
ben. Das starkt auch die Verbundenheit mit dem
Betrieb.

= Der Fonds bietet fiir abhangig Beschatftigte eine
weitgehende Sicherheit vor dem Risiko des Verlus-
tes ihrer Anlage bei Insolvenz ihres Unternehmens.

= Der Fonds erleichtert den Unternehmen die Einrich-
tung einer attraktiven Mitarbeiterbeteiligung durch
niedrige Verwaltungskosten und einfache Handha-
bung.

= Der den Mitarbeitern gezahlte Anlagebetrag bleibt
dem Unternehmen erhalten. Das verbessert gerade
bei kleinen und mittleren Unternehmen die Kredit-
chancen. Die Anlage steht fir Investitionen zur Ver-
fugung.

= Der erfolgreichen Riesterrente und der betriebli-
chen Altersvorsorge wird keine Konkurrenz ge-
macht.

Im Gegensatz zu den bislang bekannten Vorschlagen
von CDU und CSU starkt der Deutschlandfonds unab-
hangig von der Unternehmensform die Mdglichkeit,
sich am eigenen Unternehmen und seiner wirtschaftli-
chen Entwicklung zu beteiligen. Er sichert das Verlust-
risiko fuir die Arbeitnehmer.
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Mitarbeiterbeteiligung mehrdimensio-
nal: - Prof. Eduard Gaugler zur aktuel-
len Diskussion und historischen Hin-

tergrinden

In den letzten Monaten haben eine Reihe von Politikern
die Beteiligung der Mitarbeiter am arbeitgebenden Un-
ternehmen erneute in die 6ffentliche Diskussion ge-
bracht. Kommissionen politischer Parteien beschafti-
gen sich mit Vorschlagen fir neue Regelungen durch
den Gesetzgeber, bei denen es vorrangig um Ande-
rungen bei der staatlichen Férderung der Vermégens-
bildung der Arbeitnehmer im Allgemeinen und der Mit-
arbeiterbeteiligung im Besonderen geht. Bei diesen
Diskussionen und bei den Berichten in den Medien hat
man nicht immer den Eindruck, dass jene, die sich mit
Empfehlungen und Anforderungen zur finanziellen Be-
teiligung der Mitarbeiter zu Wort melden, die lange
Tradition dieser Thematik und der vielfaltigen Erfah-
rungen, die inzwischen die Beteiligungspraxis bietet,
kennen. Dies gilt insbesondere dann, wenn angebliche
Experten bei ihren Vorschlagen nicht zwischen einer
Beteiligung der Mitarbeiter am ékonomischen Erfolg
des arbeitgebenden Unternehmens und an dessen Ka-
pital unterscheiden und die mdglichen Verbindungen
von Erfolgs- und Kapitalbeteiligung der Mitarbeiter au-
Rer Acht lassen.

Die Erfolgsbeteiligung kann man kollektiv fur die Be-
legschaft eines Unternehmens und individuell fir den
einzelnen Mitarbeiter gestalten. Im erstgenannten Falle
dotiert man — seit langem so praktiziert — die zusatzli-
chen betrieblichen Sozialleitungen variabel in Abhan-
gigkeit vom Jahreserfolg des Unternehmens. Bei der
individuellen Erfolgsbeteiligung erhalten die Mitarbeiter
zusatzlich zu ihrem Arbeitsentgelt erfolgsabhangige
Betrage entweder bar ausgezahlt oder als Gutschrift
bzw. als Kapitaltitel. Seit Franz Joseph Ritter von Bul}
1837 in seiner berlihmten Fabrikrede die damals aus
England kommende Idee der Erfolgsbeteiligung aufge-
griffen hatte, gab es im 19. Jahrhundert auch in
Deutschland nach und nach immer mehr Beteiligungs-
unternehmen. Zwei Beispiele: Die Ertragsbeteiligung
des J.H. von Thunen auf seinem landwirtschaftlichen
Gut in Tellos seit 1848, bei der die individuellen Er-
folgsanteile der Altersversorgung der Mitarbeiter dien-
ten; ferner die Erfolgsbeteiligung bei den Carl Zeiss-
Werken in Jena seit 1898, mit der Ernst Abbé die da-
mals aufkommenden Tarifvertrage erganzte. Nach dem
Zweiten Weltkrieg haben zahlreiche Unternehmen die
Beteiligung ihrer Mitarbeiter am Unternehmenserfolg in
vielen Varianten eingefiihrt und praktizieren sie bis
heute.

Auch bei der Kapitalbeteiligung stammen die ersten
Praxisbeispiele aus dem vorletzten Jahrhundert. In den
1870er Jahren haben mehrere deutsche Aktiengesell-
schaften Belegschaftsaktien ausgegeben. Diese Form
der Kapitalbeteiligung hat sich dann seit den 1950er
Jahren bei vielen groReren Kapitalgesellschaften ver-
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breitet. Vor allem in der mittelstadndischen Wirtschaft
haben viele Firmen seither in zahlreichen Branchen
unterschiedliche Modelle fiir die Beteiligung am Eigen-
und am Fremdkapital entwickelt und spezielle Arten
von Mezzanin-Kapital fiir die finanzielle Beteiligung ih-
rer Mitarbeiter erprobt. Trotz einer insgesamt positiven
Entwicklung in der Beteiligungspraxis liegt die Zahl der
deutschen Firmen, die Mitarbeiterkapital einsetzten,
noch immer unter dem Durchschnitt in vergleichbaren
europaischen Landern.

Die gegenwartigen Aktivitaten in der Politik, der Ver-
breitung der Mitarbeiter-Kapitalbeteiligung neue Impul-
se zu geben, sollten die Erkenntnisse aus der bisheri-
gen Beteiligungspraxis achten. Zwangsnormen durch
den Gesetzgeber und durch Tarifvertradge stehen im
Widerspruch zu den Zielen, die Unternehmen mit der
Beteiligung der Mitarbeiter an ihrem Kapital anstreben;
eine sinnvolle Kapitalbeteiligung setzt freiwillige Kon-
zepte flr beide Seiten, fir die Unternehmen und fir die
Mitarbeiter, voraus. Die gelegentlich erneut vorgetra-
genen Uberlegungen, die Mitarbeiterbeteiligung am
Unternehmenskapital mit Branchenfonds bzw. mit ei-
nem Einheitsfonds zu organisieren, erscheinen nach
der Kritik an solchen Vorschlagen in den 1970er Jah-
ren noch immer ziemlich dubios. Ebenso bedarf es der
Uberpriifung, inwieweit sich eine Kapitalbeteiligung der
Mitarbeiter in das System ihrer Altersversorgung integ-
rieren lasst.

Fir das Personalmanagement ist ein weiterer Aspekt
relevant. Will ein Unternehmen mit der Erfolgs- und
Kapitalbeteiligung das mitunternehmerische Denken
und Verhalten seiner Mitarbeiter anregen und férdern,
verlangt die finanzielle Partizipation eine Erganzung
durch immaterielle Beteiligungskomponenten. Einer
partnerschaftlichen Unternehmenskultur mit einer darin
eingebauten materiellen Beteiligung der Mitarbeiter bil-
det ein modernes Leitbild fiir die Personalpolitik in ei-
nem wettbewerbsfahigen Unternehmen.

(zuvor abgedruckt in: Personal 9-2007)
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Mitarbeiter-Kapitalbeteiligung mehr-
dimensional — Oder: ,,Es liegen nicht
alle Eier in einem Nest!“

Dr. Heinrich Beyer zur aktuellen Diskussion um die In-
solvenzsicherung von Mitarbeiterbeteiligungen sowie
die Diversifizierung und Rendite von staatlich geférder-
ten Kapitalanlageprodukten:

Mitarbeiterkapitalbeteiligungen sind fiir die Unterneh-
men und die Mitarbeiter gleichermalen vorteilhaft. Die
dafur notwendigen Mittel werden im betrieblichen Pro-
zess erwirtschaft — zum Beispiel in Form einer Er-
folgsbeteiligung — oder von den Mitarbeitern beispiels-
weise durch eine Entgeltumwandlung zur Verfligung
gestellt. Die Verwendung dieser Mittel fir eine Kapital-
beteiligung, also fiir die innerbetriebliche Anlage als
Fremd- oder Eigenkapital, ist aber mit einem gravie-
renden Nachteil verbunden: Dieses Kapital ist der per-
sonlichen Verwendung durch die Mitarbeiter zwar ent-
zogen - zumindest flr die Dauer der Anlage -, muss
aber gleichwohl zum Zeitpunkt der Anlage versteuert
werden; die Sozialversicherungsbeitrage werden
ebenfalls sofort fallig.

Dies ist — neben anderen — ein Grund dafir, dass in
Deutschland noch nicht sehr viele Unternehmen derar-
tige Modelle realisiert haben.

Die Politik mdchte das nun aus guten Griinden andern.
Neben der Frage, ob und bis zu welcher Obergrenze
eine nachgelagerte Besteuerung von Beteiligungskapi-
tal eingefiihrt wird, ist die Absicherung des Mitarbeiter-
kapitals gegen die Insolvenz des arbeitgebenden Un-
ternehmens ein zentraler Diskussionspunkt in der poli-
tischen Auseinandersetzung. Dafiir werden im wesent-
lichen zwei Griinde angefihrt:

= Die Mitarbeiter dirfen im Falle der Insolvenz des
arbeitgebenden Unternehmens neben ihrem Ar-
beitsplatz nicht auch noch das Beteiligungskapital
verlieren, das der Vermdgensbildung und auch der
Vorsorge fir das Alter dienen soll.

= Es ist unter dem Gesichtspunkt der Kapitalanlage
nicht sinnvoll, dass der Anleger — in diesem Fall der
Mitarbeiter — seine freien Mittel ausschlielich oder
zum grofRen Teil nur einer Anlageform — hier die
Kapitalbeteiligung am eigenen Unternehmen - zu-
fuhrt. Es sei denn, dass der Anleger vor dem Ver-
lust dieses Kapitals geschutzt wird.

Wie ist die propagierte Notwendigkeit der Insolvenzsi-
cherung der Mitarbeiterbeteiligung imZusammenhang
mit den verschiedenen stattlich geférderten Produkten
zur Vermogensbildung nun zu beurteilen?
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Sicherheit

Mitarbeiterkapitalbeteiligungen sind wie andere Formen
der Vermdégensbildung — Lebensversicherungen,
Fondssparplane oder das Eigenheim - auf lange Lauf-
zeiten ausgerichtet und sollen die Vermdgensbildung
der Arbeitnehmer stutzen. Damit stehen sie neben den
beiden anderen staatlich geférderten Produkten der
Vermdgensbildung bzw. der Altersvorsorge - der be-
triebliche Altersversorgung (bAV) und der Riester-
Rente. Hierfiir hat der Gesetzgeber aus bekannten
Griinden die nachgelagerte Besteuerung als zusatzli-
chen Anreiz zur (Alters-)Vermoégensbildung eingefiihrt
sowie entsprechende Absicherungsmechanismen
(,Pensionssicherungsverein®) und eine konservative
Anlagepolitik der Produktanbieter — Banken und Versi-
cherungen — vorgeschrieben. Ziel ist es, den Anleger
vor einer Minderung seines Vermdgens oder gar vor
dem Totalverlust zu schitzen.

Aber auch bei diesen klassischen Produkten gelingt
dies nicht zu 100%: Denn die tatsachlichen Auszah-
lungsbetrage der Versicherer unterliegen hohen
Schwankungen, sind abhéngig von der Anlagepolitik
des Anbieters, dem ,Handchen® des Fondsmanagers,
den Verwaltungskosten u.v.a.m. Wie wir aus den ent-
sprechenden Untersuchungen beispielsweise der Stif-
tung Warentest wissen, kann es bei ,Lebensversiche-
rungsprodukten” wie der bAV oder der Riester-Rente
durchaus vorkommen, dass der ,beste“ Versicherer
seinem Kunden 30% bis 40% mehr Rente oder Kapital
auszahlt als der schlechteste. Und wie sich die Wert-
haltigkeit einer ,Kapitalanlage Eigenheim“ — demnachst
ebenfalls geférdert durch den ,Wohn-Riester” - ange-
sichts des demographischen Wandels einmal darstellt,
ist ebenfalls mit erheblichen Unsicherheiten verbunden.

Auch kann der Gesetzgeber durchaus nicht sicher sein,
dass der Anleger das mit staatlicher Forderung aufge-
baute Kapital tatsachlich im Sinne der Alterssicherung
verwendet.

Rendite

Die vermeintliche Sicherheit derart reglementierter Ka-
pitalanlagen hat einen hohen Preis: Die durchschnittli-
che Rendite von bAV- und Riester-Produkten sowie
von klassischen Lebensversicherungen durfte je nach
Anbieter und Laufzeit zwischen 2% und 4% liegen.
Produktivkapitalbeteiligungen bringen es bei langen
Laufzeiten — je nach Anlage — auf durchschnittlich min-
destens 6% bis 10%. Bei gleicher monatlicher Sparrate
von 100 € und einer Laufzeit von dreif3ig Jahren kom-
men aufgrund des Zinseszins-Effekts im ersten Fall bei
3% Rendite ca. 58.000 € heraus, im zweiten Fall bei
7% Rendite 117.000 €.

Die klassische Regel der Kapitalanlage, ,nicht alle Eier
in einen Topf zu legen® gilt uneingeschrankt. Jedoch,
staatliche Steuerpolitik und andere FérdermalRnahmen
fuhren dazu, dass der Privatanleger seine begrenzten
Mittel in Gberwiegend renditeschwachen Anlageformen
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platziert, die zwar einen gewissen Schutz gegen den
Totalverlust bieten, aber nur sehr eingeschrankt zum
Aufbau von nennenswertem Vermdgen fiihren.

Mitarbeiter-Kapitalbeteiligung — mehrdimensional

Warum brauchen wir fur die Mitarbeiter-Kapitalbeteili-
gung die nachgelagerte Besteuerung und warum kon-
nen wir auf eine Ausweitung der Insolvenzsicherung
verzichten?

Neben der betrieblichen Altersversorgung kennen wir
zwei weitere Formen der Kapitalbildung, die Uber das
arbeitgebende Unternehmen vermittelt werden: Die
Wertguthaben (Lebensarbeitszeit- oder Langzeitkon-
ten) und die Mitarbeiterkapitalbeteiligung.

Mitarbeiterbeteiligung mehrdimensional

Zeit- u. Wert-
guthaben

Betriebliche
Altersvorsorge

Kapital-
beteiligung

% | Erfolgsbeteiligung/erfolgsabhangige Vergutung
(AG-Zuschuss / Entgeltumwandlung / Arbeitszeit)

4 4

Partnerschaftliche
Unternehmensfihrung
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BAV und Wertguthaben sind wichtige Pfeiler der Ver-
mogensbildung und Altersvorsorge der Mitarbeiter. Sie
sind (zumindest zum gréRten Teil) insolvenzsicher und
unterliegen bereits heute der nachgelagerten Besteue-
rung. Sie sind dartber hinaus in vielen Unternehmen
auch Bestandteil eines Mitarbeiterbeteiligungskonzep-
tes, wenn beispielsweise die Verzinsung der Wertgut-
haben an bestimmte Erfolgskriterien gebunden ist oder
wenn — im Sinne eines Cafeteria-Systems — die Mitar-
beiter eine Erfolgspramie oder auch Mittel aus einer
Entgeltumwandlung zur Erhdhung eines Wertgutha-
bens, zur Aufstockung der bAV oder zur Einbringung in
eine Kapitalbeteiligung verwenden kdnnen.

Fir das arbeitgebende Unternehmen sind die derart
angelegten Mittel aber Verbindlichkeiten, bzw. es findet
— zumindest bei aul3erbetrieblicher Anlage — keine Ka-
pitalbildung statt.

Die Mitarbeiter haben bei Wertguthaben und bAV zwar
die Vorteile der nachgelagerten Besteuerung und der
Insolvenzsicherung, die allerdings regelmaRig mit nied-
rigen Renditen einhergehen.
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Wenn die Politik nun beabsichtigt, dass Mitarbeiterkapi-
talbeteiligung zu mehr Eigenkapital oder eigenkapital-
ahnlichem Kapital in den Unternehmen fiihren und die
Mitarbeiter in gréRerem Mafe an den Ertragen aus
Produktivkapital partizipieren sollen,

= dann muss die steuerliche Benachteiligung der Ka-
pitalbeteiligung gegeniber der bAV abgebaut wer-
den, indem fiir die dem Arbeitnehmer nicht zuge-
flossenen Mittel ebenfalls die nachgelagerte Be-
steuerung gilt, und

= die Renditevorteile einer Eigenkapitalbeteiligung
oder einer ,Mezzanine-Beteiligung“ durfen nicht
wieder durch eine Insolvenzsicherungspflicht kon-
terkariert werden.

Die Beschéftigten in Deutschland besitzen zu wenig
Produktivkapital. Neben den staatlich geférderten An-
lageformen zur Alterssicherung, die zwar relativ sicher
aber renditeschwach sind, kénnte die Mitarbeiterkapi-
talbeteiligung zu einer weiteren Saule der Vermogens-
bildung werden und zusammen mit der bAV, den Wert-
guthaben und den privaten Vorsorgeprodukten ,Ries-
ter- und Rurup-Rente” ein ausgewogenes Portfolio bil-
den. Die Anlagefaktoren ,Sicherheit®, ,Rendite” und
.Diversifikation“ kdnnen durch solch ein Portfolio je
nach den individuellen Praferenzen des Mitarbeiter-
Anlegers und des Unternehmens gestaltet werden.

100%ige Sicherheit gibt es bei der Mitarbeiterkapitalbe-
teiligung genauso wenig wie bei den bislang geforder-
ten Altersvorsorge-Produkten. Es macht aber kaum
Sinn, die einzige renditestarke Kapitalanlage, deren
Werthaltigkeit jeder Mitarbeiter aus eigenem Erleben
kennt — die Beteiligung am eigenen Unternehmen —
weiter zu benachteiligen oder durch Giberbordende Si-
cherheitsanforderungen zu beschneiden.

Fonds als Alternative ?

Nicht nur die staatliche Férderung der Vermogensbil-
dung/Altersvorsorge sondern auch eine Vielzahl von
betrieblichen Anlageformen sorgen dafur, dass die Mit-
arbeiter nicht ,alles auf eine Karte setzen®, sondern ihr
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Geld nach ihren Praferenzen in verschiedenen , T6p-
fen" anlegen kénnen.

Gleichwonhl gibt es beispielsweise von der SPD die
Forderung, dass unter den Gesichtspunkten der Risi-
kodiversifizierung und der Insolvenzsicherung auch
Uberbetriebliche Beteiligungsformen in ein neues ,Mit-
arbeiterbeteiligungsgesetz* mit einbezogen werden sol-
len. Anstelle der Mitarbeiter wirde sich der ,Deutsch-
landfonds" dann an den arbeitgebenden Unternehmen
beteiligen. Bei einer Vielzahl solcher ,indirekten Beteili-
gungsmodelle” ware die Kapitalbeteiligung des Mitar-
beiters am Deutschlandfonds im Falle der Insolvenz
des arbeitgebenden Unternehmens geschiitzt. Ob al-
lerdings dieser Fonds als stiller Gesellschafter gerade
auch von den mittelstdndischen Unternehmern akzep-
tiert wiirde, ist eine offene Frage.

Man kann sich als weitere Alternative vorstellen, dass
eine nachgelagerte Besteuerung von Beteiligungskapi-
tal der Mitarbeiter auch dann greift, wenn diese sich
nicht am eigenen Unternehmen sondern an einem
klassischen Investmentfonds oder auch einem Fonds
beteiligen, der sein Anlageportfolio auf Unternehmen
mit Mitarbeiterbeteiligung (,Belegschaftsaktien®) kon-
zentriert. Derartige Fonds kénnten von Banken, Versi-
cherungen oder Investmentgesellschaften aufgelegt
und nach klassischen Anlage-Gesichtspunkten gema-
nagt werden. Solche aulRerbetrieblichen Formen der
Geldanlage werden auch im Anlagekatalog des Vermo-
gensbildungsgesetzes genannt.

Aber auch diese Moglichkeit der geférderten und damit
»Sicheren“ auf3erbetrieblichen Anlage gibt es schon,
zum Beispiel als ,Riester-Fondssparplan® oder im
Rahmen des Vermdgensbildungsgesetzes.

»Wettbewerb der Systeme*

Auch wenn die Unternehmen sicherlich die direkte Be-
teiligung ihrer Mitarbeiter praferieren, kdnnen tberbe-
triebliche Beteiligungen — wenn sie denn politisch ge-
wollt sind und wenn die betrieblichen Modelle nicht dis-
kriminiert werden — als zuséatzliches Angebot an Mitar-
beiter und Unternehmer akzeptiert werden. Der Wett-
bewerb um das beste System ware damit eréffnet.

Einfache Uberlegungen zur Sicherheit und Rendite von
staatlich geforderten Produkten der Vermdgensbildung
sowie ein gleichzeitiger Blick in die Praxis derUnter-
nehmen zeigen jedoch, dass man eigentlich keine zu-
satzlichen Absicherungsinstrumente oder Anlagepro-
dukte braucht, um das Mitarbeiterkapital vor Insolvenz
zu schutzen. Risikoscheue Mitarbeiter kdnnen aus ei-
ner Vielzahl von Angeboten wahlen. Keiner wird ge-
zwungen, in das eigene Unternehmen zu investieren.
Denjenigen, die das mdéchten, sollte man aber den
Weg in eine renditestarke Anlage nicht durch steuerli-
che Diskriminierung praktisch verbauen.
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,»ES muss Vorreiter geben® - Firmen in
Rheinland-Pfalz zufrieden mit Mitar-
beiterbeteiligungsmodell - Bessere In-
formationen gewiinscht

Einen ersten Erfahrungsbericht zum Programm Mitar-
beiterbeteiligung RLPplus gibt Gisela Kirschstein, ddp:

Gitta Kasper ist fest liberzeugt: ,Das ist eine sehr gute
Sache”. 2000 Euro hat die Mutter von zwei Kindern in
diesem Jahr investiert - in das Unternehmen, bei dem
sie seit 26 Jahren arbeitet. Beim Kaiserslauterer Eis-
maschinenhersteller Wessamat ist Kasper in der Auf-
tragsabwicklung beschéftigt, dazu ist sie im Vorstand
des Betriebsrats.

Die Stimmung sei gut, sagt sie, und das Vertrauen, das
ihr Chef in sie stecke, gebe sie nun gewissermafien an
das Unternehmen zurtick: ,Das ist ein Unternehmen, in
das man gerne sein Geld investiert".

Wessamat ist eines der ersten Unternehmen, die bei
dem im Januar von Ministerprasident Kurt Beck (SPD)
vorgestellten Programm zur Mitarbeiterbeteiligung mit-
machen. Zum 1. Mai startete das vom Land geférderte
Fondsmodell. 25 Antrage sind inzwischen bei der In-
vestitions- und Strukturbank (ISB) eingegangen, neun
davon wurden bewilligt, sechs sind noch im Verfahren.
Die Gibrigen waren nicht entscheidungsreif oder die
wirtschaftliche Leistung des Unternehmens reichte
nicht aus.

Angesichts steigender Managergehalter und sinkender
Nettoldhne fur die Arbeitnehmer wird inzwischen auch
bundesweit wieder verstarkt Uber Mitarbeiterbeteiligung
diskutiert. Bislang konnten sich CDU und SPD aber
nicht auf ein gemeinsames Modell einigen. Die CDU
setzt auf einen Investiviohn, bei dem Mitarbeiter bis zu
1000 Euro steuerbegunstigt als Kapital bei ihrem Un-
ternehmen anlegen kénnen. Die SPD will dagegen -
anders als in Rheinland-Pfalz - einen ,Deutschland-
fonds® einrichten, der sich mit dem Geld der Arbeit-
nehmer an Unternehmen beteiligt.

Das sei doch viel zu anonym und
daher nicht attraktiv, kritisiert
Wessamat-Chef Rudolf Jager.
Ziel eines Beteiligungsmodells
sei doch, die Mitarbeiter an das
Unternehmen zu binden und sie
starker am Erfolg zu beteiligen.
»Wir brauchen gut motivierte, gut
ausgebildete Mitarbeiter*,
unterstreicht der Geschaftsflhrer.
Das Beteiligungsmodell sei ein
Anreiz, sich noch mehr in das
Unternehmen einzubringen.

Die Firma verbessere im
Gegenzug ihre Eigenkapital-
quote, die wichtig fir die Bewer-
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tung des Unternehmens durch die Banken sei. Fur Mit-
telstandler sei es immer schwierig, an Kapital fir Ent-
wicklungsarbeiten zu kommen, sagt Jager. Nun kénne
er das Geld der Mitarbeiter in Neuentwicklungen von
Maschinen und Prozessen stecken. Fur Jager ist des-
halb klar: Vom Rheinland-Pfalz-Modell profitieren beide
Seiten.

Jagers Firma war eine der ersten, etwa acht der 50
Mitarbeiter machten spontan mit. Die Einzahlungs-
summen liegen zwischen 2000 und 4000 Euro, der
ISB-Fonds stockt die Summe bis zu einem Betrag von
10 000 Euro auf und garantiert die Einlage auch im In-
solvenzfall. «Ich gehe ja kein Risiko ein», sagt Wessa-
mat-Personalleiterin Marianne Lang.

Dazu kommt eine jahrliche Ausschittung fur die Mitar-
beiter von mindestens neun Prozent, bei erfolgreichem
Geschéftsjahr sogar bis zu 14 Prozent. ,Da kann ich
mich auf ein schénes Weihnachtsgeld freuen®, sagt
Lang. Trotzdem ist die Beteiligungsquote in der Firma
eher niedrig. ,Wahrscheinlich, weil es etwas ganz Neu-
es ist*, vermutet Lang. Vor allem jlingere Mitarbeiter
hatten so viel Geld nicht einfach so flissig, da sei die
Einlage wohl zu hoch.

Das sieht auch Norbert Rauch so, Geschaftsflihrer der
Mainzer Firma Analog Microelectronics. Lediglich vier
seiner 18 Mitarbeiter machen bei dem Beteiligungsmo-
dell mit, obwohl der Chef von lukrativer Verzinsung und
gestiegener Motivation schwarmt. ,Das Programm kam
sehr Uberraschend, die Mitarbeiter konnten ja nicht
daraufhin sparen®, sagt Rauch.

Bei der ISB verweist man deshalb darauf, dass das
Programm weiter |auft und Unternehmen durchaus
mehrere Antrage stellen kdnnen. Auch Lang glaubt,
dass sich in ihrer Firma noch mehr Mitstreiter finden
werden. Wenn sich herumspreche, dass die ersten zu-
frieden seien, ,steigen bestimmt noch mehr ein®, sagt
sie. ,Es muss ja auch ein paar Vorreiter geben®.

Weitere Informationen zum Programm der Landesre-
gierung Rheinland Pfalz unter: www.mwviw.rip.de

Wir machen’s einfach,

Neue Chancen
fiir Beschiftigte und Unternehmen

Staatskanzlei und Ministerium firr Wirtschaft Verkehr,
Landwirtschaft und Weinbau Rheinland-Pfalz


www.mwvlw.rlp.de 

Unternehmenspraxis

Arbeitsklima und Engagement — Neue
Studien

Nach den bekannten Ergebnissen der Gallup-
Studien, die regelméRig nur ein sehr geringes En-
gagement der Mitarbeiter an ihrem Arbeitsplatz
feststellen, liegen nun zwei weitere Untersuchun-
gen vor — mit durchaus unterschiedlichen Ergeb-
nissen

Seit 2001 legt das Gallup-Institut jahrlich Umfrageer-
gebnisse zum Engagement der Mitarbeiter in ihrem Un-
ternehmen vor. Danach sind:

13 % der Mitarbeiter sind engagiert,
69 % machen Dienst nach Vorschrift und
18 % haben innerlich gekundigt.

im Zeitverlauf

geringe

Basis: Arbeitnehmerinnen ab 18 Jahre
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Diese Werte haben sich zwischen 2001 und 2006
kaum verandert. Und werden jetzt durch eine neue
Studie bestatigt:.

,Geringe Mitarbeiterbindung hemmt Innovation, Wirt-
schaftswachstum und betriebliche Zukunftschancen.
Schuld daran ist ein nicht mitarbeitergerechtes Arbeits-
umfeld, das haufig auf Defizite in der Personalfiihrung
zuruickzufuhren ist. Die Folgen sind: geringe Eigeniniti-
ative, viele Fehltage, wenig Kundenorientierung und
kaum Ideenreichtum®. Dies ergab das aktuelle Ar-
beitsklima-Barometer des IFAK Instituts, Taunus-
stein, auf der Basis einer Reprasentativbefragung von
1.978 Arbeitnehmern in Deutschland.

Fast zwei Drittel (63 Prozent) der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer fuhlen sich ihrem Arbeitgeber nur
maRig verbunden; gut ein Finftel (22 Prozent) hat kei-
ne Bindung, das heif’t, hat innerlich bereits gekundigt,
und ein Siebtel (15 Prozent) bekundet eine hohe Ver-
bundenheit mit dem Arbeitgeber. Das bedeutet: nur
4,750 Millionen Erwerbstatige in Deutschland sind ,,ih-
rem“ Unternehmen stark verbunden; 6,967 Millionen
sind ohne Bindung und 19,952 Millionen haben eine
maRige Bindung zum Arbeitgeber.

Die Studie zeigt deutlich: Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, bei denen die Bindung nur schwach ausgepragt ist,
legen eine geringere Eigeninitiative und weniger Ver-
antwortungsbewusstsein in ihren Unternehmen an den
Tag als die ,gebundenen® Mitarbeiter.

Der Grad der Verbundenheit zeigt sich auch an den
Fehlzeiten und schlagt sich somit auf die Produktivitat
des Unternehmens nieder: Beschéftigte, die nur eine
geringe Bindung zu ihrem Unternehmen aufweisen,
fehlen durchschnittlich 9,3 Tage pro Jahr; bei hoher
Bindung sind es nur 5,9 Tage. Auch verbringen ,Unge-
bundene” am Arbeitsplatz mehr Zeit mit arbeitsfernen
Dingen wie dem Surfen im Netz.

Mitarbeiterbindung steigert dagegen nach dem IFAK
Arbeitsklima-Barometer die Innovationsfahigkeit der
Unternehmen. Erwerbstatige mit hoher Bindung zum
Arbeitgeber bringen im Durchschnitt 19,6 Ideen und
Verbesserungsvorschlage im Jahr ein. Zum Vergleich:
bei Erwerbstatigen ohne Bindung sind es nur 8,9 Vor-
schlage.

Etwas anders werden die Dinge in einer weltweiten Un-
tersuchung der Unternehmensberatung Towers Perrin
gesehen:

Weltweit ist durchschnittlich rund ein Funftel der Be-
fragten hoch motiviert, hierzulande sind es 17%, womit
Deutschland einen Prozentpunkt Gber dem europai-
schen Durchschnitt liegt. Zudem zeigen sich Arbeit-
nehmer in Deutschland bemerkenswert loyal: Trotz des
sehr guten konjunkturellen Umfelds gibt die Halfte der
Befragten an, selbst bei Vorliegen eines anderen An-
gebots nicht den Arbeitgeber wechseln zu wollen.

Nicht allein der Einfluss der direkten Vorgesetzten ist
entscheidend fur die Motivation von Mitarbeitern am
Arbeitsplatz, sondern auch organisationale Faktoren
wie Karrieremdglichkeiten oder das Agieren der Unter-
nehmensleitung. Altere Mitarbeiter erweisen sich zu-
dem ahnlich engagiert wie jiingere. Sie alle sind bereit,
sich im Sinne der Unternehmensziele einzubringen, vor
allem, wenn eigene Vorteile in Bezug auf Karriere- und
Entwicklungsmadglichkeiten realisierbar sind. Motivation
ist somit nicht nur monetar getrieben. Neben der Rolle
der Unternehmensleitung und den Entwicklungsmaog-
lichkeiten férdern insbesondere Entscheidungsfreirau-
me die individuelle Motivation.

Hoch Moderat Teilweise Nicht

engagiert engagiert |nicht engagiert] engagiert

(MitreiBer) {Mitmacher) {Zaungaste) |(“Schon weg")
Deutschland 17 47 28 8
Schweiz 23 50 23 4
GroRbritannien 14 42 a3 1
Europa 16 43 31 10
29USA 29 43 22
Welweit 21 41 30
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Mitarbeitermotivation in Deutschland — Ende eines
Mythos

Entgegen der vielfach vertretenen Auffassung kommt
die Studie zu dem Ergebnis, dass die individuelle Moti-
vation weniger durch die unmittelbaren Vorgesetzten
beeinflusst wird, sondern vielmehr durch das Agieren
der Unternehmensleitung und weitere organisationsbe-
dingte Rahmenbedingungen. Zu letzteren zahlen eine
Unternehmenskultur, die von den Flhrungskraften
gelebt wird sowie das soziale Engagement des Unter-
nehmens.

Im Vergleich zu den anderen europdischen Staaten
ist der Einfluss der Unternehmenskultur auf das
Engagement der Mitarbeiter in Deutschland stark
ausgepragt.

Fir viele Arbeitnehmer spielt das Geflhl der Firsorge,
die ihr Unternehmen fiir sie und auch innerhalb der
Gesellschaft Gbernimmt, eine wichtige Rolle. Die Moti-
vation der FUhrungskréfte ist jedoch in erster Linie da-
von abhangig, welcher Gestaltungsspielraum ihnen zu-
gestanden wird. Persénliche Entwicklungsmdglichkei-
ten und der Einfluss, den sie auf die Ergebnisqualitat
nehmen konnen, ist fir sie wichtiger als flr Kollegen
auf unteren Karrierestufen.

Weitere starke Bindungsfaktoren sind laut Studie das
Renommee des Arbeitgebers, eine ausreichende Ent-
scheidungsfreiheit sowie eine im Vergleich zu den Kol-
legen faire Vergltung. Besonders bei dem letzten
Punkt identifizieren die Studienteilnehmer umfassende
Verbesserungsmaoglichkeiten. Ein noch grofieres Opti-
mierungspotenzial wird nur bei der Frage nach der Zu-
friedenheit mit den Personalentscheidungen des Un-
ternehmens gesehen.

IFAK Institut : www.ifak.com

Towers Perrin: www.towersperrin.com

Mitarbeiterbeteiligungen steigern Un-
ternehmensperformance - A.T. Kear-
ney und AGP untersuchen Motive und
Erfahrungen bei der Einfiihrung von
Mitarbeiterbeteiligungsmodellen

Direkte Mitarbeiterbeteiligungen verbessern in Unter-
nehmen die Motivation und Identifikation der Mitarbei-
ter, was zu einer nachhaltigen Steigerung der Unter-
nehmensperformance fuhrt. Dies ist das Ergebnis einer
aktuellen Untersuchung der Managementberatung A.T.
Kearney und der AGP fur die Unternehmen, die partiell
oder mehrheitlich in Mitarbeiterbesitz sind und zu ihren
Motiven und Erfahrungen bei der Einfiihrung von Mit-
arbeiterbeteiligungsmodellen befragt wurden.

So weisen die untersuchten Unternehmen mit Mitarbei-
terbeteiligung neben steigenden Beschaftigungszahlen
durchweg eine positive Umsatzentwicklung auf. Im Be-
fragungszeitraum 2004 bis 2006 verzeichneten sie ei-

nen durchschnittlichen Umsatzanstieg von 27 Prozent,
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wahrend das Bruttoinlandsprodukt in diesem Zeitraum
nur um 5 Prozent stieg. Der Untersuchung zufolge be-
werten zudem 100 Prozent der Unternehmen die meist
direkt gehaltenen Investiviohnmodelle sehr positiv, 88
Prozent empfehlen anderen Unternehmen die
schnellstmégliche Einfuhrung.

Umsatzwachstum?
(in Mio. Euro)
5655 6225
2004 2005 2006
BIP Deutschland 2004-2006: +5%

Griinde der Einfiihrung eines Beteiligungskonzeptes
(1 = unwichtig; 4 = sehr wichtig)

Verbesserte Identifikation 36
Verbesserte Motivation 35
Sonstige 34
- |28

Verbesserte Arbeitsproduktivitat

Reduktion Fluktuation 24
Reduktion Krankenstand 23
Eigenkapitalbeschaffung wegen unbe- | 20
friedigender Eigenkapital ing | :
Liquiditatssicherung 19

Empfehlungen fiir andere Unternehmen

Mit der Einfithrung warten,
bis neue Gesetzgebung in
Kraft tritt beziiglich...

12% Schnellst-
mogliche Einfiihrung
unter
Beriicksichtigung

Schnellstmégliche einiger Korrekturen

Einfithrung
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Wer am Ende das Sagen hat

Firmen, die viel Freiraum auch fiir un-
bequeme Meinungen ihrer Leute las-
sen, sind erfolgreicher

Markus Langes-Swarovski propagiert, was viele Manager fir
Unfug halten. "Wir glauben an gemeinsame Verantwortung",
betont der 33-jahrige Sprecher des Kristallimperiums. Das
Swarovksi-Credo lautet: "Erst wenn man die Sichtweisen und
Erfahrungen aller Beteiligten kennt, lassen sich qualitativ
hochwertige und wirklich gewinntrachtige Geschéaftsentschei-
dungen fallen." Der Erfolg gibt dem Kommunikationschef, der
vor funf Jahren die Geschéfte seines Vaters Uibernahm, recht.
Uber zwei Milliarden Euro setzten die Tiroler Buddenbrooks
im vergangenen Jahr mit Strasssteinchen und Kristallfiguren
um.

Die Swarovski-Dynastie zahlt nicht nur zu den erfolgreichsten
Unternehmerfamilien, sondern auch zu den streitbarsten. Auf
20 000 Mitarbeiter kommen stolze 20 Manager aus dem Fami-
lienclan, die alle etwas zu sagen haben - und sich deswegen
auch einmal in die Wolle bekommen. Solche Diskussionen
aber empfinden sie als durchaus fruchtbar. Die Geschaftsfiih-
rung - sechs von acht Managern stammen aus der Familie -
sorgte daflr, dass der "produktive Diskurs" ins Leitbild des
Unternehmens aufgenommen wurde. Vor wichtigen Entschei-
dungen dirfen sich Swarovski-Manager nicht ins stille Kadm-
merlein verkriimeln. Sie horen sich erst einmal an, was ihre
Leute zu sagen haben, beobachten das Hin und Her der Ar-
gumente und verlautbaren dann erst die im Diskurs entstan-
denen Entscheidungen.

Langes Palavern und das Einbeziehen von Mitarbeitern - fiir
viele Manager ein Graus. Doch wer glaubt, die Zeit der Dis-
kussionen in Unternehmen sei passé, tauscht sich. Sie bricht
gerade erst wieder an. Der Grund: Geschéaftsmodelle sind
heute stéandig wechselnden Marktgegebenheiten anzupassen.
"Kein Manager kann mehr darauf verzichten, vor zentralen
Entscheidungen die verschiedenen Logiken aller Abteilungen
gegenuberzustellen, bevor es ans Eingemachte geht", urteilt
Thomas Schnelle, Geschéftsflihrer der Gesellschaft fir Pla-
nung und Organisation, Metaplan.

Das Schwierige daran: die richtige Balance zwischen einem
eher direktiven Fuhrungsstil a la Basta-Kanzler Gerhard
Schréder und dem konsensorientierten Moderationsstil a la
Angela Merkel zu finden. Dabei haben viele Manager grund-
sétzlich ein Problem, wie eine Studie der Economist Intelli-
gence Unit unter 154 Entscheidern weltweit belegt. So glaubt
nur jeder zehnte Manager, tatsachlich tber alle relevanten
Informationen zu verfligen, um geschéftskritische Entschei-
dungen zu treffen. Doch allzu wissenschaftlich sollten Mana-
ger nicht herangehen, warnt Gétz Werner, Chef von DM Dro-
geriemarkt und Herr tber 1 500 Filialen: "Derzeit werden zu
viele Entscheidungen auf der Basis der Empirie getroffen." Er
ist Uberzeugt: "Richtige Entscheidungen werden wahrscheinli-
cher, wenn man nie die unendliche Liebe zum Detail und die
klare Vision aus den Augen verliert."
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Anthroposoph Werner versteht sein Unternehmen als Wirt-
schaftsgemeinschaft, bei der die Mitarbeiter zum Ergebnis
entscheidend beitragen, und bezieht sie deshalb mit ein. So
durfen die Beschéftigten in den Filialen Gber Warensortiment,
Dienstplane und Gehalter mitentscheiden. Zudem wahlen sie
ihre Vorgesetzten selbst. "Je selbststéandiger die Mitarbeiter
sind und je besser sie die Bedlrfnisse der Kunden wahrneh-
men, desto unternehmerischer wird der Unternehmer", so
Werners Philosophie.

Chefs, die stets allen signalisieren, dass sie im Grunde immer
wissen, was das Beste fir das Unternehmen ist, bekommen
Mitarbeiter auf Dauer nicht dazu, offen und ehrlich ihre Mei-
nung darzulegen. Ernst Heilgenthal, Partner der Personalbe-
ratung Gemini Executive Search, beobachtet: "Viele Diskussi-
onen dienen denn auch eher der Besiilzung der Truppen. Der
Chef weil3, wo er hin will, und muss nun die Leute hinter sich
und seine Sache bringen." Schon in den 70er-Jahren predig-
ten Kommunikationsexperten: Hierarchie ist nicht an sich
schlecht, doch sie ist ein Informationsverzerrer. Weil sie auch
Macht und Privilegien reguliert, kann sie Veranderungen be-
hindern.

Wohin das fiihren kann, zeigt das Beispiel eines Pharmakon-
zerns, der ein neues Mittel gegen Prostatakrebs entwickelt
hatte. Die Marketingabteilung entwarf eine Kampagne, die die
Vorteile des neuen Medikaments gegenlber der Konkurrenz
herausstellte. Die Vertriebler Gbergaben die Broschiren je-
doch nie den Arzten — wohl wissend, dass diese den Argu-
menten keinen Glauben schenken wiirden. Erst als ein neuer
Bereichsleiter die verschiedenen Abteilungen an einen Tisch
bat, tat sich etwas. Der Vertrieb war iiberzeugt, dass die Arzte
nur durch Kundenbindung zu gewinnen sind. "Wenn der Chef
jedoch ausschlieBlich auf die Vertriebler gehort hatte, ware
lediglich der Etat fiir Geschéaftsessen explodiert", berichtet
Metaplan-Chef Schnelle. Im Diskurs mit den Marketing- und
Marktforschungsexperten fand sich eine viel intelligentere L&-
sung. Das Pharmaunternehmen entwarf ein Programm fiir die
Vor- und Nachsorge von Krebspatienten. Davon profitierten
niedergelassene Arzte genauso wie Kliniken, an die sie ihre
Patienten verwiesen.

"Dass unterschiedliche Abteilungen unterschiedliche Logiken
entwickeln, ist vollig gesund. Doch das Management muss
immer darauf achten, dass solche Konflikte nicht den Erfolg
des Unternehmens und wichtige Veranderungen behindern”,
erklart Metaplan-Berater Christoph Nahrholdt das Geheimnis
der Entscheidungsfindung im Diskurs. Dabei haben die Dis-
kussionen, die Manager heute mit Mitarbeitern fihren, kaum
noch etwas mit der Workshop-Atmosphare der 70er-Jahre zu
tun. "Damals glaubte man, hierarchiefreie Rdume schaffen zu
mussen fir eine ehrliche Beteiligung der Mitarbeiter", sagt
Schnelle. Heute wissen alle, dass am Ende aller Diskussionen
ein Ergebnis stehen muss, und dass am Ende Entscheidun-
gen vom Chef getroffen werden. Standige Scheindiskussionen
jedoch héhlen die Handlungsfahigkeit von Firmen peu a peu
aus. Schnelle: "Chefs mussen starke Persénlichkeiten sein,
aber punktuell auch die GroRRe haben, das Wissen und den
Einfluss anderer nicht zu unterschatzen."

JULIA LEENDERTSE | DUSSELDORF
Handelsblatt Nr. 197 vom 12.10.07, Seite 27
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Euroforum / AGP — Seminar:

Mitarbeiterbeteiligungen bringen Vor-
teile! —Fiur den Mitarbeiter und Unter-
nehmensinhaber!

Beteiligte Mitarbeiter identifizieren sich starker mit der
Firma und ihrer Arbeit. Die Bindung hochqualifizierter
Arbeitskrafte steigt, sie sind motivierter und zeigen
mehr Eigeninitiative, sind kostensensibler und werden
letztlich Mitunternehmer.

Unternehmensinhaber schaffen mehr Eigenkapital und
damit mehr Liquiditat sowie Bonitat — und letztendlich
auch mehr Produktivitat. Darlber hinaus signalisieren
sie der Aulienwelt Innovationsfreude und Flexibilitat
des Unternehmens und férdern eine neue Unterneh-
menskultur.

Die Einfiihrung der ,Vielzweckwaffe* Mitarbeiterbeteili-
gung bringt jedoch auch die Bewaltigung einiger prakti-
scher Herausforderungen mit sich:

= Welches Beteiligungsmodell ist flr den Betrieb das
geeignete?

= Welche Stolpersteine liegen auf dem Weg zur er-
folgreichen Einfihrung und wie kdnnen sie uber-

wunden werden?
Wie sehen die steuerlichen Vorteile aus?
Welche staatliche Unterstiitzung gibt es?

Wie wird eine maglichst hohe Akzeptanz fir das
neue System bei den Mitarbeitern erreicht?

Das Seminar zielt darauf ab, umfassend und praxisnah
Uber den Sinn und die Wirkung von Mitarbeiter-
Beteiligungsmodellen zu informieren. Dazu gehort die
fundierte Vorstellung der einzelnen Beteiligungsmodel-
le unter Berlcksichtigung der Auswirkungen auf das
Unternehmen und die Mitarbeiter. Ein Bericht zur er-
folgreichen Implementierung eines Beteiligungsmodells
sowie zu speziellen Aspekten und Erfolgskriterien run-
den das Programm ab. Die Teilnehmer haben die M6g-
lichkeit, die Experten zu befragen, um lhre personliche
Entscheidung zu treffen und letztlich das Beteiligungs-
modell, das lhrer Firma am besten entspricht, zu reali-
sieren.

Fir wen ist dieses Seminar konzipiert?
= Vorstande und Geschéftsfihrer aller Branchen.

= Leitende Mitarbeiter aus Unternehmen aus den Be-
reichen Personal und Personalentwicklung, Unter-

nehmensentwicklung, Steuern, Finanzen und Cont-
rolling, die sich mit der Einfiihrung von Mitarbeiter-

beteiligungen befassen.

= Arbeitnehmervertreter und Betriebsrate.

= Rechtsanwalte, Steuerberater, Wirtschaftspriifer
und Unternehmensberater, die bei der Einfiihrung
von Mitarbeiter-Beteiligungsmodellen beratend zur

Seite stehen.

AGP

UROFORUM

The Conference Company

Mitarbeiter-
Beteiligungsmodelle

MEHR FINANZERFOLG UND HOHERE MOTIVATION DURCH MITUNTERNEHMER!

Die Suche nach dem passenden Kapitalbeteiligungsmodell....

Formen der Mitarbeiterbeteiligung

Eigenkapital Mezzanine Fremdkapital Investivkapital
GmbH- Beleg- Stille Genuss- Wertgut-
Geschéftsanteil  schaftsaktie Beteiligung rechte darlehen guthaben haben
...unter Berticksichtigung der Auswirkungen auf das Unternehmen und die Mitarbeiter:

« Mitarbeiter
© Lohn und Gehalt
o Steuern
o Altersvorsorge

* Unternehmen
© Bonitat
o Liquiditat
o Bilanz

o Steuern
o Produktivitat
© Rating

www.euroforum.com
SEMINAR 11. Méirz 2008, Berlin
7. April 2008, Freising (bei Miinchen)

Informieren Sie sich umfassend und praxisnah Gber
den Sinn und die Auswirkungen von Mitarbeiterbeteili-
gungsmodellen auf lhr Unternehmen und lhre Mitarbei-
ter. Treten Sie in den Dialog mit den vortragenden Ex-
perten und kléren Sie Fragen bzgl. eigener Plane fur
Beteiligungsmodelle.

Weitere Informationen halt Birgit Mansour fir Sie be-
reit: 02 11/96 86 — 35 38

Das detaillierte Programm finden Sie auch im Internet:
www.euroforum.de/p1102745

www.agpev.de

Ort und Datum:

11. Mérz 2008, Berlin oder 7. April 2008, Freising bei
Mdiinchen
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Firmenjubilaen — Wir gratulieren

100 Jahre Wilkhahn

~Wenige Unternehmen haben die Biiro- und Objektmo-
belbranche so gepragt wie Wilkhahn. Uber viele Jahre
hinweg haben wir einen eigenen, wegweisenden
Standpunkt eingenommen und diesen konsequent ver-
treten.

Heute beschaftigt Wilkhahn weltweit Giber 600 Mitarbei-
ter, mehr als 50% des Gesamtumsatzes werden au-
Rerhalb Deutschlands erzielt. Trotz Globalisierung und
zunehmendem Kostendruck: Auch mittelstandische
Unternehmen aus einem Hochlohnland kénnen sich
auf dem internationalen Markt behaupten. Vorausset-
zung ist allerdings eine klare Differenzierung vom
Wettbewerb - durch herausragende Produkt-Qualitat
und eine ausgepragte Unternehmenskultur.”

So die durchaus angemessene Selbstdarstellung des
Unternehmens, das seit mehr als 30 Jahren AGP-
Mitglied ist und die deutsche Beteiligungskultur maf3-
geblich mitgepragt hat. Der Senior-Chef, Fritz Hahne,
hatte bereits in den achtziger Jahren folgende Vision
formuliert:

»Ich bin der Meinung, dass sich die Frage, welcher
Fihrungsstil zu bevorzugen ist, Ende des 20. Jahrhun-
derts nicht mehr stellt. Es kann nur der argumentativ-
kooperative Flihrungsstil sein. Verbreitete Abweichun-
gen davon sind Zeugnisse individueller menschlicher
Prédgungen, héufig eine Generationenfrage oder der
Einfluss konjunktureller Bewegungen in der Wirtschaft”.

Die Prophezeiung ist (leider) noch nicht eingetreten.
Wilkhahn und AGP arbeiten weiter daran...

10 Jahre Meissner AG

Das Wallauer Traditionsunternehmen mit ehemals
mehr als 500 Beschéaftigten geriet in den neunziger
Jahren in eine gravierende wirtschaftliche Schieflage
und wurde 1997 im Rahmen eines Management-und
Mitarbeiter-Buy-Out von ca. 180 Mitarbeiter tbernom-
men. Trotz des spater hinzugekommenen Investors
haben die Mitarbeiter nach wie vor die Kapitalmehrheit
im Unternehmen.

Das Experiment des Vorstandsvorsitzenden Tilman
Loffelholz ist gegliickt — nach 10 Jahren beschaftigt der
Werkzeugmaschinenbauer Meissner heute wieder 250
Mitarbeiter und gilt als Vorzeigeunternehmen in Sa-
chen Mitarbeiterbeteiligung.

AGP

80 Jahre Hoppecke

Ende September feierte ein weiteres AGP-Mitglied ein
Firmenjubildum: Die Accumulatorenwerke HOPPECKE
Carl Zoellner & Sohn GmbH sind 1927 in Brilon ge-
griindet worden. Seniorchef Claus Zoellner war in den
achtziger Jahren AGP-Vorsitzender. Wir drucken hier —
in Auszugen - die beispielhaften Unternehmensieitli-
nien, die neben der Genussrechte-Beteiligung tragen-
des Element der Partnerschaftlichen Unternehmenskul-
tur bei Hoppecke sind:

Unternehmen

Vorrangiges Ziel unseres Unternehmens ist die Erhaltung der
wirtschaftlichen und rechtlichen Unabhangigkeit, um unsere
Unternehmenspolitik entsprechend diesen Grundsatzen ges-
talten zu kénnen.

Diesen Anspruch erreichen wir nur, wenn es uns gelingt, re-
gelmaBig und dauerhaft ein optimales Ergebnis zu erzielen.
Ein optimales Ergebnis haben wir dann erreicht, wenn die
Rentabilitéat des im Unternehmen eingesetzten Kapitals deut-
lich Uber den marktublichen Zinsen liegt.

Nur eine solche Verzinsung erlaubt es, genliigend Eigenkapital
zu schaffen und damit die Existenz des Unternehmens und
auch der Arbeitsplatze nachhaltig zu sichern.

Die wirtschaftliche und rechtliche Unabhangigkeit starken wir
auch dadurch, dass mdglichst viele Mitarbeiter sich um Unter-
nehmenskapital und damit am Unternehmenserfolg und -risiko
beteiligen. ...

Mensch

Wir betrachten die in unserem Unternehmen beschaftigten
Menschen als das wertvollste Potenzial fir die Zukunftssiche-
rung unseres Unternehmens.

Wir sind daher bestrebt, uns fir die gegenwartigen und zu-
kiinftigen betrieblichen Aufgaben und Anforderungen zu quali-
fizieren. Eine systematische Personalentwicklung, eine offene
Information und Kommunikation sowie unsere partnerschaftli-
chen Beteiligungsformen bieten dazu den Rahmen. ...

Gesellschaft

Wir sehen unser Unternehmen als Bestandteil einer freiheitli-
chen Gesellschaft mit demokratischer Grundordnung und
marktwirtschaftlichen Prinzipien.

Gesellschaftspolitische Mitwirkung und Ubernahme von Mit-
verantwortung im Rahmen unserer verfassungsmaRigen Ord-
nung durch unsere Mitarbeiter innerhalb und aufRerhalb des
Unternehmens werden von der Unternehmensleitung gerne
gesehen. ...

Morgen

Wir sehen HOPPECKE als ein Unternehmen, das in einem
sich stéandig andernden Umfeld durch eigene aktive Grundhal-
tung seine Marktposition festigt.
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SMA auf Wachstumskurs: Steigerung
der Mitarbeiterzahl um 40% ... in einem
Jahr!

Uber mangelnde Arbeit kann sich Jiirgen Dolle, Perso-
nalchef von AGP-Mitglied SMA Technologie AG, sicher
nicht beklagen. Denn das Jahr 2007 gehért zu den er-
folgreichsten des Unternehmens: Allein in diesem Jahr
hat SMA mit 500 neuen Arbeitsplatzen seine Mitarbei-
terzahl auf 1750 erhéht. Und mit dem fiir 2008 geplan-
ten Bau der weltweit gréten Fertigung fur Solarwech-
selrichter in Kassel reagiert die SMA Technologie AG
auf die positiven Prognosen fiir die kommenden Jahre:
,Die Nachfrage nach Solarwechselrichtern aus dem
Hause SMA steigt kontinuierlich. Die Zeichen stehen
also auf Wachstum. Der Ausbau unserer Fertigungs-
kapazitaten ist ein wichtiger Schritt, um unsere interna-
tionale Wettbewerbsfahigkeit noch weiter zu verbes-
sern®, so Vorstandssprecher Giinther Cramer zu den
Neubauplanen. Die etwa 15.000 Quadratmeter groRe
Fertigungshalle wird in der Endausbaustufe noch ein-
mal 1000 neue Arbeitsplatze beherbergen und ist voll-
kommen CO2-neutral ausgelegt.

Kooperative Unternehmensfiihrung als Wettbe-
werbsvorteil

Zentraler Erfolgsfaktor bei SMA ist die Mitarbeiterbetei-
ligung: ,Der Erfolg wird durch unsere Mitarbeiter erst
mdglich. Ihr Wissen, ihr Engagement sowie die Bereit-
schaft zur standigen Veranderung und Weiterentwick-
lung sind der Motor unseres Wachstums. SMA orien-
tiert sich in seiner Unternehmenskultur an den Bedurf-
nissen der Kunden und in gleichem Maf3e an den Be-
dirfnissen der Mitarbeiter: Wir haben uns auf eine ko-
operative Unternehmensfuhrung festgelegt, das heilt,
wir sorgen fir eine offene Kommunikation untereinan-
der und beteiligen unsere Mitarbeiter an den Entschei-
dungsprozessen im Unternehmen sowie am Gewinn®.

I
In eigener Sache

AGP und GIZ nehmen die Arbeit in der
neuen Geschéaftsstelle auf

Zum 1.10.2007 hat die GIZ GmbH ihre Geschéftsstelle
von Forchheim nach Kassel verlegt und in direkter
Verbindung zur neuen AGP-Geschéftstelle eigene
Raumlichkeiten bezogen. Gleichzeitig hat der neue
Gschaftsfuhrer der GIZ, Volkmar Hanf aus Bebra, der
schon seit mehreren Jahren als GlZ-Partner tatig war,
seine Arbeit aufgenommen. AGP und GIZ bilden in der
neuen Geschaftsstelle ein Kompetenzzentrum fir die
Weiterentwicklung der Mitarbeiterbeteiligung in
Deutschland.

Die zentrale Lage Kassels und eine Vielzahl von AGP-
Mitgliedern in Nordhessen haben die Arbeit der AGP

AGP

schon seit fast 30 Jahren beglinstigt. Von daher ist die
Entscheidung zur Verlegung der GIZ-Geschaftsstelle
nicht schwergefallen.

Mit diesen organisatorischen und personellen Weich-
stellungen sind beide Organisationen fiir die zuklnfti-
gen Aufgaben — insbesondere fiir die Umsetzung des
zu erwartenden Mitarbeiterbeteiligungsgesetzes - bes-
tens gerustet.

Die neuen Kontaktdaten:
Arbeitsgemeinschaft Partnerschaft
in der Wirtschaft e.V.
Wilhelmshoher Allee 283a

34131 Kassel

Tel.: 0561-932425-0

Fax: 0561-932425-2
www.agpev.de

[B)AGP

Gesellschaft fir innerbetriebliche
Zusammenarbeit mbH

Kunoldstral3e 29

34131 Kassel

Tel.: 0561-5105783-0

Fax: 0561-5105783-3
http://www.mitarbeiter-beteiligung.de
http://www.giz-gmbh.de

I
Veranstaltungsruckblick
22.11.2007:

Wettbewerbsvorteil Mitarbeiterbeteiligung

Zum Abschluss ihrer vom Europa-
ischen Sozialfonds und der Inves-
titionsbank Hessen geforderten
Veranstaltungsreihe zur Mitarbei-
terbeteiligung hatte die AGP zur
Tagung ,Wettbewerbsvorteil Mit-
arbeiterbeteiligung” nach Frankfurt
eingeladen. Die 70 Teilnehmer
und Referenten diskutierten in den
Raumen des Schulungszentrums
der Fraport AG anhand der Un-
ternehmensbeispiele Meissner
AG, OctaVIA AG und HST-
Steinhardt GmbH insbesondere
die Rolle der immateriellen Beteili-
gung fur den Unternehmenserfolg.
Im Hinblick auf die materielle Be-
teiligung stellte Horst Kuschetzki
die Bedeutung der steuerlichen
Gleichbehandlung der Kapitalbe-
teiligung und der betrieblichen Al-
tersversorgung heraus. Der Ar-
beitsdirektor der Fraport AG, Her-
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Wettbewerbsvorteil

Mitarbeiterbeteiligung
Ertragsstark, flexibel und
zukunftssicher durch
engagierte Mitarbeiter

22. November 2007
14.00 - 18.30 Uhr

Frankfurt am Main / Flughafen
Fraport AG


www.agpev.de 
http://www.mitarbeiter-beteiligung.de  
http://www.giz-gmbh.de  

bert Mai, und Wolfgang Klar, Epro GmbH Gronau, be-
tonten, dass die nachgelagerte Besteuerung von Betei-
ligungskapital — mit entsprechenden hohen Freigren-
zen - zu deutlich mehr Beteiligungsmodellen in Deut-
schland fiihren wirde.

Die Tagungsunterlagen und Beitrage sind unter
www.agpev.de abgelegt.

25.10.2007:
Mitarbeiterbeteiligung im Europa der 27

Mehr als 50 Experten fur Mitarbeiterbeteiligung aus Eu-
ropa und den USA kamen auf Einladung des Interuni-
versitéaren Zentrum der FU-Berlin und der AGP im
Haus der Bundespressekonferenz zusammen. Auch
hier wurde deutlich, dass die finanzielle Beteiligung von
Mitarbeitern an ihrem arbeitgebendem Unternehmen in
den meisten Landern sehr viel starker geférdert wird
und politisch langst nicht so umstritten ist wie in
Deutschland. Eine Insolvenzsicherungspflicht ist unbe-
kannt. Entsprechend sind in Frankreich, Grof3britan-
nien, Irland oder den Skandinavischen Landern mehr
Mitarbeiter beteiligt.

Die Tagungsunterlagen und Beitrage sind unter
www.intercentar.de abgelegt.

1

»Mitarbeiterbeteiligung im Europa der 27°

* Benchmarking in den Mitglieds- und Kandidatenléndern der EU

: Finanzielle Partizipation und Unternehmensnachfolge in KMUs

Personalien

Neu im AGP Vorstand: Das Vorstandsmitglied der Oc-
taVIA AG, Kassel, Uwe Hillebrand, ist in der Sitzung
vom 13.11.07 als standiges Gastmitglied ohne Stimm-
recht in den AGP-Vorstand aufgenommen (,kooptiert®)
worden. Im Falle seiner Wahl zum ordentlichen Vor-
standsmitglied durch die Mitgliederversammlung in
2008 wird Hillebrand die Funktion des Schatzmeister
von Roland Wolfrum ibernehmen. AGP-Vorstand und
Geschaftsfiihrung freuen sich auf die Zusammenarbeit.

Die AGP-Mitglieder Tilman Loéffelholz, Uwe Hille-
brand, Roland Wolfrum, Dr. Axel Schack, Wolfgang
Klar und Herbert Mai sowie Horst Kuschetzki und
Michael Lezius haben an der Tagung ,Wettbewerbs-
vorteil Mitarbeiterbeteiligung“ am 22.11.2007 bei der
Fraport AG in Frankfurt mitgewirkt. Horst Kuschetzki
hat zudem die internationale Tagung zur ,Mitarbeiter-
beteiligung im Europa der 27“ am 25.10.2007 in Berlin

AGP

eroffnet. Ihnen allen einen herzlich Dank fir ihr Enga-
gement.

Im September hat Prof. Eduard Gaugler an der Sang-
ji-Universitat in Wonju/Siidkorea bei einer Internationa-
len Konferenz der Koreanisch-Deutschen Gesellschaft
fir Wirtschaftswissenschaften einen Vortrag zum The-
ma ,Die neuen Aufgaben der industriellen Beziehungen
in Deutschland® gehalten. In Japan hat er bei der Part-
nerschaftsakademie der AGP-Japan zum Thema ,Glo-
balisierung und das Konzept der betrieblichen Partner-
schaft und vor Fihrungskréaften der Firmengruppe Mit-
suwa Co. Ltd. In Tokio Uber das Thema ,Generations-
wechsel in Partnerschaftsunternehmen® referiert.

Neue Bicher und Publikationen

Riekhof, Hans-Christian (Hrsg.): Strategien der Per-
sonalentwicklung - Mit Praxisbeispielen von Bosch,
Linde, Philips, Siemens, Volkswagen und Weka - 6.
Aufl. 2006, Gabler-Verlag / www.gabler.de.

Die strategiegerechte Ausrichtung des Human-
Resource-Bereiches erlebt derzeit eine beachtliche
Renaissance. Der Personalbereich wird zunehmend
als Business-Partner angesehen, der die Linienberei-
che bei der Bewaltigung strategischer Aufgaben unter-
stiitzen muss.

Dieser Klassiker der Personalentwicklung - nun in der
6. Auflage - behandelt dieses Thema in drei neuen Bei-
tragen. Auf bewahrte Art stellt das Autorenteam dar-
Uber hinaus die Personal- und Managemententwick-
lungssysteme renommierter Unternehmen und zu-
kunftsweisende Instrumente vor:

= Personal- und Managemententwicklung bei Bosch,
Linde, Philips, Siemens, Volkswagen, Weka

= Instrumente der Management- und Personalent-
wicklung: Management Appraisal, Management-
Audits, Einzel-Assessment, Retension Manage-
ment, E-Learning

= Strategiegerechte Management- und Personalent-
wicklung

Ein Standardwerk mit vielen Problemldsungen und An-
regungen fur erfolgreiche Personalentwicklung, fundiert
und praxisnah, jetzt mit zahlreichen neuen Beitragen
zu aktuellen Fragen der Personalentwicklung.

Dr. Hans-Christian Riekhof ist Professor an der Priva-
ten Fachhochschule Géttingen und Vorstand Marketing
und Vertrieb in der unicmind.com AG. Zuvor war er u.
a. Marketingdirektor beim Otto Versand. Die Autoren
sind Praktiker der Personalentwicklung in renommier-
ten Unternehmen, Unternehmensberater und Hoch-
schullehrer.
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Ann-Kristin Achleitner / Reinhard Pdllath / Erwin Stahl
(Hrsg.): Finanzierung von Sozialunternehmern -
Konzepte zur finanziellen Unterstitzung von Social En-
trepreneurs, Reihe: Handelsblatt-Biicher 2007,
www.schaeffer-poeschel.de

Friedensnobelpreistréager Muhammed Yunus und die
Grameen-Bank beweisen es: Soziales Unternehmer-
tum ist profitabel. Und es lindert die Not vieler Men-
schen. Doch wie kann die Kapitalanlage fiir wohltatige
Ziele hier zu Lande Friichte tragen? Der Leitfaden in-
formiert erstmals systematisch Gber die verschiedenen
Finanzierungsmaoglichkeiten — auch aus der Sicht von
Stiftungen, Venture Philanthropy Fonds, Social Venture
Capital Fonds, einzelnen Spendern und Finanzinter-
mediaren. Mit Finanzierungsbeispielen und Musterver-
tragen.

Daniel Schafer: Die Wahrheit liber die Heuschrecken
- Wie Finanzinvestoren die Deutschland AG umbauen,
FAZ-Buch / www.faz-buch.de

Spatestens seit sie von Franz Mintefering als ,Heu-
schrecken” diffamiert wurden, sind Private-Equity-
Gesellschaften nicht mehr aus dem politischen Diskurs
wegzudenken. Auf der Suche nach hohen Renditen
sind sie aus Amerika, GroRRbritannien oder Schweden
gekommen und haben den deutschen Markt erobert.

Sie haben groRe deutsche Unternehmen und Konzern-
teile ebenso gekauft wie grofle Bestadnde an Wohnim-
mobilien und notleidenden Unternehmenskrediten.
Kaum einer weil}, dass die Kapitalgeber hierzulande
bereits mehr als 900.000 Mitarbeiter beschaftigen.

Daniel Schéafer, F.A.Z.-Wirtschaftsredakteur und Priva-
te-Equity-Spezialist, betrachtet das Thema aus einer
neuen, ungewohnten Perspektive und gewahrt dabei
einen Blick hinter die mit Klischees und Dogmen ge-
spickte Fassade: Wer sind diese neuen Stars der glo-
balen Finanzmarkte wirklich? Welche Ziele verfolgen
sie und wer sind ihre Geldgeber?

Der wirtschafsinteressierte Leser erhalt durch kleine
und grof3e Anekdoten um die ,Heuschreckenschwar-
me” sowie vielschichtige Portrats relevanter Investoren
eine umfassende und unterhaltsam geschriebene Ge-
samtschau Uber auslandische Beteiligungsfonds.

Daniel Schafer hat fiir sein Buch den Deutschen Wirt-
schaftsbuchpreis 2007 erhalten.

Rolf Stiirner: Markt und Wettbewerb iiber alles? -
Gesellschaft und Recht im Fokus neoliberaler
Marktideologie, C. H. Beck 2007, www.beck.de

Gewinnmaximierender Wettbewerb gilt vielen als
Schlissel zur Menschheitsbegliickung und ist zur wir-
kungsmachtigen |deologie erstarkt. Stiirner analysiert
ihre Auswirkungen auf Deutschland und Europa, ver-
gleicht mit den USA. Im Ergebnis rat er zu regionaler
Differenzierung, warnt vor zu viel Marktglaubigkeit, for-
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dert Solidaritat in Familien-, Umwelt-, Schul- und Hoch-
schulfragen, mahnt mehr Flexibilitat im Arbeitsrecht an.

Wirtschaftsliberalismus, Solidaritat, dritter Weg, soziale
Marktwirtschaft? Stiirner bevorzugt die differenzierende
Einzelabwagung auf der Basis eines Menschenbildes,
das menschlicher Existenz immaterielle Sinngebung
zuweist und materiellem Besitzstand dienende Funkti-
on.

Thomas Osterkorn, Heinrich Haasis, Markus Schach-
ter, Wendelin Wiedeking (Hg.): Griindergeschichten-
Vom Abenteuer, ein Unternehmen aufzubauen

Seit zehn Jahren gibt es die Initiative zur Férderung der
Grinderkultur in Deutschland. Gestiitzt von den Part-
nern stern, Sparkassen, ZDF und Porsche verleiht sie
jedes Jahr den Deutschen Griinderpreis, die bedeu-
tendste Auszeichnung fiir Unternehmer in Deutschland.
Anlasslich des zehnten Geburtstags des Deutschen
Grinderpreises erscheint jetzt erstmals eine Auswahl
der wichtigsten Grindergeschichten.

In zehn Portrats von Unternehmern und Unternehmen,
allesamt Teilnehmer, Nominierte und Gewinner des
Grinderpreises, berichten herausragende Existenz-
grunder von ihren Erfahrungen. Die Leserinnen und
Leser werden unter anderem Zeugen, wie Reinhold
Wiirth und Heinz-Horst Deichmann erfolgreiche Le-
benswerke geschaffen haben, wie Anton Milner mit
seiner Solarfirma Q-Cells bereits nach wenigen Jahren
die 1000-Mitarbeiter-Marke knackte, wie Max Reind|
von WavelLight AG eine Krise mit vielen Entlassungen
gemeistert hat und wie Lukasz Gadowski mit seiner
Firma Spreadshirt zu einer unternehmerischen Leitfigur
der Web2.0-Generation wurde.

Die Erfahrungen der Grinder sind Geschichten, die
das Leben schrieb und zeigen, wie Menschen ihre I-
deen und Visionen verwirklicht, sich neuen Herausfor-
derungen gestellt und Verantwortung ibernommen ha-
ben. Es sind Erfolgsgeschichten, die jedoch Schwierig-
keiten und bisweilen schmerzhafte Krisen nicht aus-
sparen. So zeichnet das Buch ein realistisches Bild von
der Selbststandigkeit aus einer jeweils sehr personli-
chen Perspektive.
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