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Einleitung

Das Thema Kiindigungsschutz ist ein politischer Dauerbrenner. Auf der einen
Seite stehen die Befiirworter, die mit der Absicherung der Arbeitnehmer gegen
die Arbeitsmarktrisiken argumentieren. Auf der anderen Seite machen die Kritiker
auf die Kostendimension, die hohe Rechtsunsicherheit und auf negative Beschaf-
tigungseffekte aufmerksam. Sowohl die theoretische als auch die empirische
Forschung liefern ambivalente Ergebnisse beziiglich der Auswirkungen des
Kiindigungsschutzes auf Arbeitslosigkeit und Beschiftigung. Verldssliche empi-
rische Erkenntnisse zu diesem Thema sind vergleichsweise selten und erfassen
vielfach nur Teilsegmente. Insbesondere zur Kostenbelastung der Unternehmen
in Deutschland — als Folge der vielféltigen kiindigungsschutzrechtlichen Rege-
lungen und der Rechtsprechung — liegen nur in Ansétzen Erkenntnisse vor.

Eine im Frithjahr 2008 vom Institut der deutschen Wirtschaft Koln in
Zusammenarbeit mit der IW Consult GmbH durchgefiihrte Unternehmens-
befragung ermdglicht es nun, die direkten und indirekten Kosten des Kiindi-
gungsschutzes in konkrete Zahlen zu fassen und deren weitere Wirkungen zu
beschreiben. Dazu beschiftigt sich Kapitel 2 dieser Analyse zunéchst mit der
Rechtfertigung eines allgemeinen Kiindigungsschutzes aus 6konomischer Pers-
pektive, mit dem Kiindigungsschutz speziell in Deutschland und liefert einen
Uberblick iiber die theoretische und empirische Diskussion beziiglich seiner
Wirkungen. Kapitel 3 erldutert daran anschlieend die relevanten Kostenfaktoren
des Kiindigungsschutzes. In Kapitel 4 wird zunichst kurz die Methodik erldutert,
die bei der Umfrage zu den Kosten des Kiindigungsschutzes zur Anwendung
kam. Es wurde zu diesem Zweck eine onlinebasierte Befragung durchgefiihrt, an
der sich mehr als 1.700 Unternehmen beteiligt haben. Daran anschlieBend werden
die Ergebnisse im Detail prisentiert, auf deren Grundlage die Ermittlung der
Kosten und Wirkungen des Kiindigungsschutzes erfolgte. Darauf aufbauend
werden in Kapitel 5 einige Reformoptionen betrachtet, wobei die unterschiedlichen
Abfindungslésungen im Mittelpunkt stehen, die von Politik und Wirtschaft derzeit
als Alternativen zum gesetzlichen Kiindigungsschutz diskutiert werden. Hierzu
wurde die Einstellung der Unternehmen zu derartigen Modellen untersucht.
Kapitel 6 liefert schlieBlich eine Zusammenfassung der wesentlichen Ergebnisse
der Analyse.



Der Kiindigungsschutz in Theorie
und Praxis

2.1 Funktion und Rechtfertigung eines Kiindigungsschutzes

Der Kiindigungsschutz stellt eine Versicherung gegen die Risiken der Entlas-
sung beziehungsweise der Arbeitslosigkeit dar. Hierzu zihlt in erster Linie der
Einkommensverlust, da das Arbeitsverhiltnis fiir den GroBteil der Beschéftigten
die Existenzgrundlage darstellt. Des Weiteren bedeutet der Verlust des Arbeits-
platzes in der Regel eine Entwertung des betriebsspezifischen Humankapitals.
Ferner geht das soziale Arbeitsplatzumfeld verloren, was wiederum als Sozial-
kapitalverlust interpretiert werden kann. Zusétzlich entstehen Such- und Mobi-
litatskosten hinsichtlich einer neuen Beschéiftigung.

Die Gewidhrung des Kiindigungsschutzes stellt fiir den Arbeitgeber einen Kosten-
faktor dar, der die Beschiftigung verteuert. Dies gilt unabhingig davon, ob es sich
um einen gesetzlich verankerten Schutz oder um eine individualvertragliche Eini-
gung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer handelt. Zu diesen Kostenfaktoren
zdhlen zum Beispiel Abfindungszahlungen, Gerichts- und Weiterbeschafti-
gungskosten, aber auch Kiindigungsfristen, Sozialpldne und Lohnfortzahlungen
an geschiitzte Personengruppen (Jahn, 2002, 26). Der gesetzliche Kiindigungs-
schutz schrankt die Handlungsspielrdume und die Entscheidungsfreiheit der
Unternehmen beziiglich Einstellungen und Entlassungen ein. Es stellt sich somit
die Frage, wie derartige Eingriffe in die Vertragsfreiheit zu rechtfertigen sind.

Im theoretischen Ideal des neoklassischen Modells bedarf es keiner staatlichen
Intervention zur Regulierung von Einstellungen und Entlassungen. Die Risiken
des Arbeitsplatzverlustes lassen sich ex ante im Arbeitsvertrag versichern. Risiko-
averse Arbeitnehmer, die einen hohen Kiindigungsschutz priferieren, sind bereit,
dafiir einen Lohnabschlag zu akzeptieren. Die durch den Kiindigungsschutz ver-
ursachten héheren Lohnkosten fiir die Unternehmen — zum Beispiel durch eine
Abfindungszahlung bei Entlassung — sinken infolge des Lohnabschlags wieder,
sodass es im Idealfall zum Ausgleich kommt. Die gleichgewichtige Beschéftigung
bliebe damit vom Kiindigungsschutz unberiihrt. Arbeitgeber, die keinen Beschif-
tigungsschutz anbieten, miissen hdhere Lohne offerieren, um risikoscheue Arbeit-
nehmer zu gewinnen. So bilden sich Lohndifferenziale am Markt, welche die
unterschiedlichen Schutzniveaus widerspiegeln. Die Einfithrung eines gesetzlichen
Kiindigungsschutzes bedeutet fiir die Unternehmen hdhere Beschéftigungskosten,
die diese — genau wie bei individueller Vereinbarung — iiber Lohnabschldge an die
Arbeitnehmer weitergeben. Hinsichtlich des Beschéftigungsniveaus wire der



gesetzliche Schutz damit so lange neutral, wie diese Anpassungsvorgiange indivi-
dualvertraglich zu regeln sind (Jahn, 2002, 104 ff.; Donges et al., 2004, 24 ff.).

Da die neoklassischen modelltheoretischen Annahmen in der Realitit kaum
erfiillt werden, kommen Einschrankungen in Betracht, die staatliche Interven-
tionen in das Marktgeschehen rechtfertigen konnen. Dazu zéhlen insbesondere
Informationsasymmetrien, die den Abschluss und die Durchsetzung vollstandiger,
das heif3t alle Eventualitidten umfassender Arbeitsvertrdge infrage stellen. Auch
eine private Versicherung gegen die Risiken der Arbeitslosigkeit wird infolge
asymmetrischer Informationsverteilung nicht angeboten. Der Versicherungsgeber
kann die tatsdchlichen Fihigkeiten und Anstrengungen des Versicherten nicht
beobachten und damit die Entlassungswahrscheinlichkeit nicht richtig einschétzen.
Dies fiihrt zu steigenden Versicherungsbeitrigen. Diese ,,lohnen® sich allerdings
nur fiir sogenannte schlechte Risiken, die eine hohe Entlassungswahrscheinlich-
keit aufweisen, wihrend die guten Risiken keinen Versicherungsschutz nach-
fragen, sofern die Kosten dafiir den Nutzen iibersteigen. Es kommt dazu, dass
sich in erster Linie schlechte Risiken versichern. Infolge dieser adversen Selek-
tion steigt fiir die Versicherung die Wahrscheinlichkeit, dass der Schadensfall
eintritt, worauthin auch die Beitrdge weiter steigen miissten. Im Endeffekt fithrt
dieser Anpassungsprozess dazu, dass die Versicherung iiberhaupt nicht oder nicht
im wohlfahrtsoptimalen Umfang angeboten wird.

Uberdies konnen hohe Transaktionskosten beim Vertragsabschluss und der
Vertragsdurchsetzung zu ineffizienten Marktergebnissen fithren oder den Vertrags-
abschluss ginzlich verhindern. Arbeitsvertrage sind im Gegensatz zu neo-
klassischen Theorieannahmen unvollstédndig. Nicht alle zukiinftig zu erbringenden
Leistungen konnen vertraglich fixiert werden, da dies mit prohibitiv hohen Kosten
einhergehen wiirde. Gleiches gilt fiir potenziell eintretende neue Rahmenbedin-
gungen und die damit verbundenen Reaktionen der Vertragspartner. Bei der
Vertragseinhaltung kann opportunistisches Verhalten infolge hoher Kontrollkosten
nicht ausgeschlossen werden, sodass die Vertragspartner den Anreiz zu vertrags-
widrigem Verhalten haben. Allgemeingiiltige Regelungen zum Kiindigungsschutz
senken diese Transaktionskosten, steigern die Rechtssicherheit und vereinfachen
potenzielle Rechtsverfahren.

Die Ungleichheit der Vertragspartner gilt als weiterer Grund fiir die Einfithrung
des gesetzlichen Kiindigungsschutzes. Diesbeziiglich wird eine besondere Schutz-
wiirdigkeit des Arbeitnehmers unterstellt, die sich aus der Besonderheit des Ar-
beitsvertrags sowie aus der ungleichen Machtverteilung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer ergibt. Arbeitsvertrage bilden in der Regel die Existenzgrund-
lage fiir die Beschiftigten, sodass diese vor Willkiirentscheidungen geschiitzt



werden missen (SVR, 2003, 387). Es ist allerdings zu beriicksichtigen, dass
sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber ein ausgeprégtes Interesse an stabilen
Beschéftigungsverhidltnissen haben, insbesondere dann, wenn beidseitig in
Humankapital investiert wurde.

Ein weiteres Argument zugunsten des Kiindigungsschutzes ist die erwéihnte
Stabilitdt der Beschiftigungsverhiltnisse, die dieser fordert. In einem solchen
Umfeld identifiziert sich der Arbeitnehmer stirker mit dem Unternehmen, wodurch
auch die Bereitschaft steigt, in firmenspezifisches Humankapital zu investieren.
Dieser Effekt wirkt positiv auf die Produktivitdt und damit beschéftigungsfordernd
(SVR, 2003, 384).

2.2 Zum gesetzlichen Kiindigungsschutz in Deutschland

Dem gesetzlichen Kiindigungsschutz in Deutschland liegt das Bestandsschutz-
prinzip zugrunde, das den Interessen der Arbeitnehmer am Bestand ihres Arbeits-
verhéltnisses dienen und vor willkiirlichen Entlassungen schiitzen soll. Neben
dem Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) spielen fiir arbeitgeberseitige Entlas-
sungen die Regelungen des Biirgerlichen Gesetzbuchs (BGB), die einschldgigen
Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG), die Rechtsprechung
lokaler Arbeitsgerichte sowie des Bundesarbeitsgerichts und schlielich die
Regelungen des individuellen Arbeitsvertrags eine Rolle (Jahn, 2005, 286 f.).
Somit ist eine Vielzahl von Regelungen zu beachten, die hohen administrativen
Aufwand bedeuten kdnnen.

Zu differenzieren ist zwischen dem allgemeinen und dem besonderen Kiindi-
gungsschutz, wobei fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen (zum Beispiel Betriebs-
ratsmitglieder, Schwangere oder Behinderte) der besondere Schutz gilt (Franz,
2006, 222). Eine ordentliche Kiindigung des Arbeitgebers muss sozial gerecht-
fertigt sein, damit sie rechtswirksam ist. Das Kiindigungsschutzgesetz unterscheidet
drei Griinde, die eine Kiindigung normalerweise sozial rechtfertigen: Das sind
personen- und verhaltensbedingte Griinde, die in der Sphére des Arbeitnehmers
liegen und von diesem nicht steuerbar (personenbedingt) oder steuerbar (verhal-
tensbedingt) sind. Es sind ferner betriebsbedingte Griinde, die in der Sphére des
Arbeitgebers liegen. Hier wird unterschieden zwischen innerbetrieblichen
Griinden (zum Beispiel bei Rationalisierungen oder Produktionsum- und -ein-
stellungen) und auBerbetrieblichen Griinden (zum Beispiel Auftragsmangel,
Umsatzriickgang, Unrentabilitét). Damit eine betriebsbedingte Kiindigung wirk-
sam ist, muss der Arbeitgeber bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers
soziale Aspekte beachten (Sozialauswahl). Kommen also mehrere Arbeitnehmer
unter betriebsbedingten Aspekten fiir eine notwendige Kiindigung in Betracht,



so muss die Auswahl anhand sozialer Kriterien erfolgen. Hierbei handelt es sich
im Einzelnen um die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, das Alter, mogliche Un-
terhaltspflichten und eine Schwerbehinderung des Beschiftigten. Arbeitnehmer,
deren Weiterbeschéftigung wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten, Leistungen oder
zur Sicherung einer ausgewogenen Personalstruktur im berechtigten betrieblichen
Interesse liegt, miissen nach dem Gesetzeswortlaut nicht mit in die Auswahl
einbezogen werden (Neubdumer, 2006, 26).

Nach der Rechtsprechung zum deutschen Kiindigungsschutzrecht ist jede
Kiindigung unwirksam, sofern sie nicht das duf3erste Mittel darstellt. Es darf also
keinerlei Moglichkeit der Beschéftigung — auch nicht zu schlechteren Bedin-
gungen — bestehen (Ultima-Ratio-Prinzip). Eine betriebsbedingte Kiindigung
setzt voraus, dass dringende betriebliche Erfordernisse vorliegen. Fiir alle Kiin-
digungen gilt das Prognoseprinzip: Personen- und verhaltensbedingte Kiindi-
gungen sind nur dann wirksam, wenn hinsichtlich einer eingetretenen Stérung
der Vertragsbeziehung die Wiederherstellung und Fortfiihrung des ungestorten
Arbeitsverhdltnisses nicht erwartet werden kann. Bei betriebsbedingter Kiindigung
muss der Wegfall der Beschiftigungsmdoglichkeit auch zukiinftig gegeben sein.
Die Beurteilung bedarf einer ,,nach objektiven Kriterien vorzunehmenden Zu-
kunftsprognose®. Ferner gilt fiir alle Kiindigungen das Prinzip der richterlichen
Interessenabwigung: Demnach reicht es fiir die RechtméaBigkeit einer verhaltens-
bedingten Kiindigung nicht aus, wenn ein vertragswidriges Verhalten vorliegt.
Es bedarf zusdtzlich — auf der Grundlage einer umfassenden einzelfallbezogenen
Interessenabwigung — der gerichtlichen Feststellung, dass die Interessen des
Arbeitgebers an der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses diejenigen des Arbeit-
nehmers an der Fortfiihrung des Beschiftigungsverhiltnisses tiberwiegen. Bei
betriebsbedingten Kiindigungen erfolgt die Interessenabwégung in der Regel
zugunsten des Arbeitgebers. Eine Weiterbeschéftigung wird dann als zumutbar
beurteilt, wenn der Arbeitnehmer infolge schwerwiegender personlicher Umsténde
besonders schutzbediirftig ist (Waas, 2007, 101).

Daten beziiglich der Anzahl der beendeten Beschéftigungsverhéltnisse und
der Kiindigungen in Deutschland liefert das Sozio-oekonomische Panel (SOEP),
wobei die derzeit verfligbaren Zahlen im Jahr 2006 erhoben wurden. Demnach
wurden im Jahr 2005 etwa sechs Millionen Beschéftigungsverhiltnisse beendet.
Auf arbeitgeberseitige Kiindigungen entfielen davon etwas weniger als 1,3 Mil-
lionen (25,2 Prozent), wéihrend in fast 950.000 Féllen (18,6 Prozent) der Arbeit-
nehmer kiindigte! (Tabelle 1).

! Bei der Berechnung werden nur die Félle zugrundegelegt, fiir die Angaben iiber die Art der Beendigung vorliegen.
Fiir rund 900.000 Fille liegen keine Angaben vor.



Weitere empirische In-
formationen liefert das
IAB-Betriebspanel fiir das

Art der Beendigung von Tabele 1
Beschiftigungsverhaltnissen

Art der Beendigung Haufigkeit | in Prozent Jahr 2006. Danach betrug
Betriebsstilllegung 320.320 6,3 der Anteil der arbeitneh-
Kiindigung durch den Arbeitnehmer| 945.206 18,6 merseitigen Kiindigungen
Kiindigung durch den Arbeitgeber | 1.280.719 25,2 an allen Personalabgingen
Aufhebungsvertrag 499.785 9.8 29 Prozent, der Anteil der
Ende der Befristung 960.208 18,9 Kiindigungen seitens der
Verrentung/Pensionierung 529.777 10,4 Betriebe lag bei 26 Pro-
Beurlaubung 374.057 74 zent. Es existieren aller-
Geschéftsaufgabe (Selbststandige) 172.039 3,4 dings Unterschiede in
Insgesamt* 5.082.111 | 100,0 Abhingigkeit von der Be-
* Die Differenz zu den insgesamt sechs Millionen beendeten Beschaftigungs- triebsgrf)ﬁe, So 1ag der
verhaltnissen resultiert aus den knapp 900.000 Fillen, fiir die keine Angaben . . .

vorliegen. Anteil der Kiindigungen
Quellen: SOEP, 2006; eigene Berechnungen durch die Betriebe bei

einer Grofle von ein bis zehn Mitarbeitern bei 40 Prozent, bei mehr als 250 Mit-
arbeitern hingegen nur bei 14 Prozent (Tabelle 2).

Kiindigungen seitens des Arbeitnehmers Tabelle 2
oder des Betriebs nach Betriebsgrofle
im 1. Halbjahr 2006, Angaben in Prozent

Anzahl der Beschiftigten | Anteil der Arbeitnehmer- | Anteil der Kiindigungen
kiindigungen an allen seitens des Betriebs
Personalabgidngen

1 bis 10 Beschiftigte 29 40

11 bis 49 Beschaftigte 37 30

50 bis 249 Beschédftigte 30 23

250 und mehr Beschaftigte 21 14

Insgesamt 29 26

Quelle: IAB-Betriebspanel, 2006

2.3 Der Kiindigungsschutz im internationalen Vergleich

Zur Beurteilung der Intensitdt des Kiindigungsschutzes konnen internationale
Vergleiche dienen. Hierzu lassen sich Indikatoren nutzen, welche die Stringenz
der gesetzlichen Vorschriften abbilden und diese in eine numerische Rangfolge
bringen. GroBe Bedeutung hat diesbeziiglich der Beschéftigungsschutzindikator
der OECD erlangt, der auch fiir viele empirische Untersuchungen die Basis bildet
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(vgl. hierzu ausfiihrlich OECD, 2004,
61 ff.). Dieser Gesamtindikator setzt
sich aus 18 Einzelindikatoren zusam-
men, die das Kiindigungsverfahren
bei Einzel- und Massenentlassungen
regeln sowie fiir die Nutzung tempo-
rarer Vertragsverhiltnisse gelten. Fiir
die Einzelentlassung werden zum
Beispiel die Verfahrensvorschriften,
Kiindigungsfristen, Abfindungszah-
lungen und Einschrinkungen des
Kiindigungsrechts bewertet. Bei der
Regulierung tempordrer Beschafti-
gungsformen (Befristung, Zeitarbeit)
wird beispielsweise begutachtet, in-
wiefern Befristungen begriindet wer-
den miissen, wie lange eine Befris-
tung moglich ist und wie hdufig diese
verlangert werden kann. Die Bewer-
tung der Regelungen zur Massenent-
lassung erfolgt anhand von Kriterien,
die festlegen, ab welchem Schwellen-
wert besondere Regelungen gelten,
ob es zusitzliche Meldevorschriften
gibt oder ob sonstige Kosten anfallen,
etwa durch die Aufstellung eines So-
zialplans (OECD, 2004, 102 ff.). Es
erfolgt eine Quantifizierung dieser
Tatbestdnde auf einer Skala zwischen
0 und 6, wobei der Wert mit der In-
tensitdt der Beschrankung ansteigt.

Intensitat des Abbildung 1

Beschiaftigungsschutzes im
internationalen Vergleich*

auf einer Skala von 0 (= geringe Intensitat)
bis 6 (= hohe Intensitat)

USA 0,7
Vereinigtes Konigreich
Kanada 1,1
Neuseeland
Irland
Australien
Slowakei
Schweiz
Ungarn
Japan
Déanemark
Tschechien
Stidkorea
Finnland
Polen
Osterreich
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Italien
Deutschland
Belgien
Schweden
Norwegen
Frankreich
Griechenland
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Mexiko
Portugal
Tirkei
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* Der Index beinhaltet die Regelungen beziiglich regulérer Be-
schaftigung, temporarer Beschaftigung und Massenentlassungen.
Quelle: OECD, 2004, 117

Die Aggregation dieser so gebildeten Teilindikatoren fiihrt zu einem Gesamt-
indikator, der in Abbildung 1 dargestellt ist.

Demnach ist die Intensitéit der Beschiftigungsschutzbestimmungen in Deutsch-
land vergleichsweise hoch. Deutschland zahlt zum hinteren Mittelfeld der Rang-
folge. Dies gilt insbesondere fiir die Bestimmungen zur regularen Beschéftigung.
Reformschritte gab es in diesem Bereich im Jahr 2004 durch die Anhebung des
Schwellenwerts der Unternehmensgrofle, ab dem die Bestimmungen gelten.
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Dieser Wert wurde von mehr als fiinf auf mehr als zehn Beschéftigte erhoht. Im
Jahr 2003 erfolgte die Deregulierung der Zeitarbeitsbranche, in der seitdem etwa
400.000 neue Arbeitsplédtze entstanden sind. So ist es Zeitarbeitsunternehmen
nunmehr erlaubt, ihre Mitarbeiter ldnger als die zuvor mdglichen 24 Monate
einem Kundenunternehmen zu iiberlassen. Ferner konnen Arbeitsvertrage auf
die Dauer der Uberlassung beschrinkt werden. Seit 2007 ist eine fiinfjihrige
Befristung von Arbeitsvertragen fiir Erwerbspersonen tiber 52 Jahre moglich, die
im Vorfeld mindestens vier Monate arbeitslos gewesen sind. Hier galt allerdings
zuvor eine liberalere Regelung, die infolge eines Urteils des Européischen Ge-
richtshofs aufgehoben wurde (OECD, 2008, 84).

Eine vergleichsweise geringe Beschiftigungsschutzintensitit weisen die an-
gelsdchsischen Lander auf, aber auch in der Schweiz und in Danemark sind die
gesetzlichen Regelungen weniger strikt als in Deutschland. Am Ende des Rankings
sind siideuropdische Lander wie Griechenland, Spanien, Portugal und die Tiirkei
angesiedelt.

2.4 Wirkungen des Kiindigungsschutzes in Theorie und Praxis

In der wirtschaftspolitischen Diskussion stellt sich die Frage nach den Arbeits-
markteffekten des Kiindigungsschutzes. Neben dem Ziel, den Arbeitnehmern
eine Versicherung gegen Arbeitsmarktrisiken zu bieten, miissen gleichzeitig
gesamtwirtschaftliche Aspekte im Blickpunkt stehen, die vom institutionellen
Rahmen ausgehen. Da der Kiindigungsschutz nicht nur zur Beschéftigungssta-
bilisierung beitragt, sondern je nach Ausgestaltung mehr oder weniger hohe
Kosten fiir die Unternehmen — also fiir die Nachfrager nach Arbeit — verursacht,
bedarf es einer Wirkungsanalyse und darauf basierend einer effizienten Aus-
tarierung potenziell gegenldufiger Effekte.

2.4.1 Theoretische Wirkungen

Aus theoretischer Perspektive sind die Beschiftigungseffekte des Kiindigungs-
schutzes ambivalent. Ein intensives Schutzniveau fiihrt ceteris paribus zu weniger
Entlassungen und so insgesamt zu einer geringeren Arbeitslosigkeit und einer
steigenden Beschiaftigungsstabilitit. In Zeiten des wirtschaftlichen Abschwungs
werden bei hohem Schutzniveau weniger Erwerbstétige entlassen als im Falle
eines fehlenden oder geringen Beschiftigungsschutzes. Eine hohe Arbeitsplatz-
sicherheit und ein stabiles Arbeitsverhéltnis konnen zudem die Bereitschaft von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer zur Investition in betriebsspezifisches Humankapital
befordern und die Identifikation der Beschéftigten mit dem Unternehmen und
damit die Motivation stirken, was beides Produktivititssteigerungen bewirkt.
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Neben diesen positiven Effekten gehen von einem strikten Kiindigungsschutz
jedoch auch negative Wirkungen auf Beschéftigung, Arbeitslosigkeit und Arbeits-
marktdynamik aus, sodass der Nettoeffekt theoretisch nicht eindeutig ist. Da
mogliche Entlassungen bei intensivem Schutzniveau mit hohen Kosten einher-
gehen, sinkt die Einstellungsbereitschaft der Unternehmen ex ante, da diese
potenziellen Kosten antizipiert werden. Insbesondere ein unvorhersehbarer Aus-
gang — und damit eine kaum zu prognostizierende Kostenbelastung — moglicher
Kiindigungsschutzprozesse verstirken die Zuriickhaltung bei Neueinstellungen.
Die Erhaltung unproduktiver Arbeitsplitze infolge eines hohen Schutzniveaus
stellt ebenfalls eine Erhhung der Beschéftigungskosten dar (Bonin, 2004, 11).
Um im Falle einer schlechten Wirtschaftslage nicht mit derartigen Kosten kon-
frontiert zu werden, beschéftigen die Unternehmen auch bei positiver Entwicklung
keine zusétzlichen Arbeitskréfte, sondern weichen beispielsweise zundchst auf
Uberstunden oder befristete Beschiiftigung aus, um aktuelle Auftragsspitzen
abzufedern. Der Effekt ist, dass im Aufschwung tendenziell zu wenig und im
Abschwung eher zu viele Personen im Unternehmen beschiftigt werden. Effi-
zienzverluste sind die Folge. Erst wenn ein Aufschwung beziechungsweise die
Nachfrage nach den Produkten und Dienstleistungen eines Unternehmens als
langfristig und robust erachtet werden, entstehen neue Beschéftigungsverhéltnisse.
Die Fluktuation auf dem Arbeitsmarkt sinkt mit einem steigenden Schutzniveau
und fiir Arbeitslose wird der Weg (zuriick) in die Beschiftigung beschriankt, was
wiederum die Beschéftigungslosigkeit verfestigt und damit Langzeitarbeitslosig-
keit fordert.

Durch einen strikten Kiindigungsschutz wird ferner die Dynamik des Arbeits-
marktes vermindert, da kurzfristige Anpassungen an aktuelle Entwicklungen
erschwert werden. Auch die Reallokation der Arbeit von schrumpfenden in neue
und aufstrebende Sektoren wird aufgrund eines hohen Schutzes gedampft. Ge-
rade in Zeiten der Globalisierung und des strukturellen Wandels, in denen ein
hohes Maf} an Flexibilitdt infolge volatiler Nachfrage zunehmend wichtiger wird,
gehen damit Effizienzgewinne verloren, die sich im Endeffekt auch nachteilig
auf die gesamte Beschaftigungssituation auswirken konnen.

Intensive gesetzliche Regelungen zur Beschéftigungssicherheit stirken die
Arbeitsplatzbesitzer (Insider) auf Kosten der Arbeitslosen (Outsider). Die Insider
erfahren einen vergleichsweise hohen Schutz, der allerdings mit Kosten fiir die
Unternehmen einhergeht, was wiederum dazu fiihrt, dass weniger neue Stellen
geschaffen und weniger derzeit Arbeitslose eingestellt werden. Die sogenannte
Insidermacht kann Effekte auf das Lohnniveau haben, was ebenfalls beschéfti-
gungswirksam ist. So bietet eine hohe Arbeitsplatzsicherheit Spielraum zur
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Durchsetzung von héheren Lohnforderungen — gegebenenfalls mit der Unterstiit-
zung von Gewerkschaften. Das Risiko der Insider, dass sie durch Outsider mit
geringeren Lohnen ersetzt werden, wird durch den Kiindigungsschutz verringert.
Magliche Verteilungsspielrdume, die zum Beispiel in Phasen des Aufschwungs
entstehen, werden dadurch aufgezehrt. Folglich kommt es zu keinen weiteren
Einstellungen und ein Aufbau der Beschéftigung bleibt aus (SVR, 2003, 388).

SchlieBlich kann der Kiindigungsschutz einem risikoaversen Verhalten der
Unternehmen Vorschub leisten, was sich wachstumshemmend auswirkt. Investi-
tionen und Innovationen sind tendenziell risikobehaftet, allerdings steigen fiir
viele Unternehmen diese Risiken infolge eines durch die Globalisierung intensiver
werdenden Wettbewerbs. Auch die Notwendigkeit zukiinftiger Beschéftigungs-
anpassungen bei risikoreichen Projekten kann zunehmen. Sofern dies allerdings
mit hohen Kosten einhergeht, sinkt die Bereitschaft der Unternehmen ex ante,
derartige Projekte durchzufiihren, was zur Folge hat, dass Wachstums- und Be-
schiftigungspotenziale ungenutzt bleiben.

2.4.2 Empirische Erkenntnisse

Zur empirischen Untersuchung der Beschaftigungswirkungen des Kiindigungs-
schutzes liegt inzwischen eine Vielzahl an Studien mit zum Teil divergierenden
Ergebnissen vor. Die jlingsten Untersuchungen liefern in ihrer Gesamtheit aller-
dings keine Evidenz beziiglich der Wirkungen des Kiindigungsschutzes auf die
aggregierte Arbeitslosigkeit. Es ldsst sich zumeist kein oder nur ein geringer
signifikanter direkter Effekt feststellen (OECD, 2006, 96 ff.). Im Gegensatz dazu
sind jedoch Wirkungen beziiglich der Struktur der Arbeitslosigkeit zu erkennen.
So trigt ein intensives Schutzniveau mit zur Persistenz der Arbeitslosigkeit in-
folge makrodkonomischer Schocks bei (OECD, 2006, 183 ff.). Das bedeutet, dass
es Volkswirtschaften mit einem vergleichsweise strengen Regulierungsregime
schwerer fillt, Arbeitslosigkeit, die sich durch exogene Nachfrageschwankungen
aufgebaut hat, wieder abzubauen. Ferner belegen die Untersuchungen, dass be-
stimmte Gruppen des Arbeitsmarktes in unterschiedlichem Ausmal} von den
Wirkungen des Beschiftigungsschutzes betroffen sind. Ein intensives Schutzniveau
verschlechtert vor allem die Beschéftigungsperspektiven fiir junge Leute, Frauen
und Langzeitarbeitslose, also fiir den Personenkreis, der ohnehin mit Problemen
beim Eintritt in den Arbeitsmarkt zu kimpfen hat (OECD, 2006, 96 ff.; EU-Kom-
mission, 2006, 83). Damit wirkt der Kiindigungsschutz vielfach kontraproduktiv,
da gerade bestimmte Gruppen einen besonderen Schutz erfahren sollen. Diese
Beobachtung stiitzt daher die These, dass Unternehmen bei der Aussicht auf
potenzielle Entlassungskosten mit weniger Einstellungen reagieren.
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Weitgehend gesicherte empirische Evidenz liegt auch beziiglich der Flexibi-
litatswirkungen des Kiindigungsschutzes vor. Dadurch, dass sowohl die Beendi-
gung als auch die Schaffung von Arbeitsverhiltnissen eingeschriankt werden,
steigen sowohl die Jobstabilitit als auch die Dauer der Arbeitslosigkeit und die
Langzeitarbeitslosigkeit (OECD, 2004, 61 ff.; EU-Kommission, 2006, 83 ff.).
Die individuellen Kosten der Beschéftigungslosigkeit nehmen infolgedessen zu.
Ein restriktiver Kiindigungsschutz verringert somit die Fahigkeit der Akteure zu
schnellen und zielgerichteten Anpassungsmafnahmen. Dies hat auch Folgen fiir
den strukturellen Wandel, da in neuen zukunftstrichtigen Branchen weniger
Arbeitsplitze entstehen, als es bei geringerer Regulierung moglich wére. In alten
schrumpfenden Branchen fallen hingegen trotz des Kiindigungsschutzes Arbeits-
plitze weg, da Unternehmen vom Markt verschwinden (Belke/Fehn, 2001). Es
entsteht ein negativer Nettoeffekt fiir die Beschéftigung. Der strenge Kiindigungs-
schutz bremst den Strukturwandel (Jahn, 2005, 298).

Dariiber hinaus bewirkt er eine Erhdhung der Beschéftigungsschwelle. Das
heiflt, dass infolge eines intensiven Schutzes die Wachstumsrate des Brutto-
inlandsprodukts (BIP) ceteris paribus hoher liegen muss, damit zusdtzliche Be-
schiftigung entsteht. Ein vergleichsweise geringer Zuwachs des Bruttoinlands-
produkts reicht also nicht aus, die Beschéftigung zu steigern (Flaig/Rottmann,
2007). Im Zeitraum zwischen 1992 und 2002 lag zum Beispiel die Beschifti-
gungsschwelle in Deutschland bei 2,4 Prozent, wiahrend das Outputwachstum nur
1,7 Prozent betrug. Hitte Deutschland hingegen ein Schutzniveau vergleichbar
dem des Vereinigten Konigreichs gehabt, so wire ein BIP-Wachstum von 1,4
Prozent ausreichend gewesen, zusitzliche Beschiftigung zu schaffen (Flaig/Rott-
mann, 2007, 10).

Auch ein Ausweichen auf Formen der ,,atypischen® Beschiftigung infolge
eines strikten Schutzes fiir das Normalarbeitsverhéltnis l4sst sich empirisch be-
legen. So zeigen Hagen/Boockmann (2002), dass zwischen 1996 und 1998 — als
voriibergehend der hohere Schwellenwert von zehn Arbeitnehmern fiir die Giiltig-
keit des Kiindigungsschutzes galt — der Anteil befristeter Arbeitsvertrige zuguns-
ten von unbefristeten Dauerarbeitsverhiltnissen in Betrieben an der Schwelle mit
sechs bis neun Arbeitnehmern zuriickging. Des Weiteren stieg nach der Liberali-
sierung der Zeitarbeit die Zahl der in dieser Branche Beschéftigten, was ebenfalls
ein Indiz fiir ein Substitutionsverhéltnis liefert. Problematisch ist dieses durch
den Kiindigungsschutz induzierte Ausweichverhalten deshalb, weil es zwar einer-
seits die Flexibilitdt erhoht, andererseits jedoch Aufstiegschancen, Produktivitit
und die Mdoglichkeiten zur Verbesserung des Humankapitals bei vielen Formen
»atypischer* Beschiftigung tendenziell beeintrichtigt sind (OECD, 2008, 85).
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Aktuelle Untersuchungen analysieren neben potenziellen Beschiftigungs-
effekten die Wirkungen des Kiindigungsschutzes auf die Produktivitit. So finden
Bassanini et al. (2008) negative Effekte eines zu strikten Beschaftigungsschutzes
auf das Produktivitidtswachstum. Dies gilt speziell in solchen Branchen, die von
derartigen Regelungen besonders betroffen sind, da der Wettbewerbsdruck hoch
ist, ein ausgepragter Strukturwandel herrscht oder eine hohe Innovations-
abhéngigkeit existiert. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und
bestehender Fachkrifteengpdsse in unterschiedlichen Arbeitsmarktsegmenten
kommt dem Arbeitsproduktivititswachstum eine fundamentale Bedeutung zu.
Ein rigider Kiindigungsschutz wirkt hier kontraproduktiv.

Ausgewidbhlte Studien zu den Wirkungen Ubersicht 1
des Kiindigungsschutzes

International

Studie Ergebnis

Bassanini et al., Negative Auswirkungen eines zu umfangreichen Kiindigungsschutzes

2008 auf das Produktivitdatswachstum. Dies gilt insbesondere fiir Branchen mit
hohem Wettbewerbsdruck, Strukturwandel und Innovationsabhangigkeit.

OECD, 2004 Negative Effekte auf die Arbeitsmarktdynamik, Steigerung des Anteils

der Langzeitarbeitslosen, negative und signifikante Wirkungen auf die
Beschaftigung von Jiingeren und Frauen.

Nunziata, 2003 Keine Effekte des Kiindigungsschutzes auf das Ausmal der Arbeitslosigkeit,
aber der Kiindigungsschutz fiihrt zu steigender Arbeitslosigkeitsdauer.

Nickell, 1998 Keine Effekte auf die Arbeitslosigkeit, aber negative Wirkungen auf die
Beschaftigung.

National

Belke/Fehn, 2001 | Negative Wirkungen auf die Beschaftigung infolge des Strukturwandels.
Hohe Entlassungskosten fiihren zu weniger neuen Arbeitsplatzen in jungen
Branchen, wahrend der Abbau von Arbeitsplatzen in alten Branchen nicht
verhindert wird.

Hagen/Boockmann, | Wirkungen auf die Struktur der Beschaftigung: Bei der Giiltigkeit hoherer

2002 Schwellenwerte wurde in Betrieben mit sechs bis neun Arbeitnehmern der
Anteil der befristet Beschaftigten zugunsten von unbefristet Beschaftigten
verringert.

Bauer et al., 2004 | Kein signifikanter Einfluss auf Beschaftigung und Arbeitslosigkeit nach-
weisbar. Infolge der Variation der Schwellenwerte fiir den Kiindigungs-
schutz wurden keine Anderungen hinsichtlich Einstellung und Kiindigung
beobachtet.

Flaig/Rottmann, Ein strikter Kiindigungsschutz erhoht die Beschéftigungsschwelle. Bei
2007 einem geringeren Kiindigungsschutz ist ein geringeres Wirtschaftswachs-
tum nétig, um die Beschaftigung zu erhohen.

Eigene Zusammenstellung
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Die Kostenkategorien des
Kiindigungsschutzes

Je nach Ausgestaltung des Kiindigungsschutzes verursacht dieser Kosten fiir
Einstellungen und Entlassungen, die letztlich auch Einfluss auf die Beschiftigung
insgesamt haben konnen. Dabei setzt sich die gesamte Kostenlast aus unterschied-
lichen Faktoren zusammen, die direkt, aber auch indirekt wirken. Empirische
Daten zu diesen Kostenfaktoren sind nur begrenzt verfiigbar. So ermittelt zum
Beispiel die Weltbank in ihrer jahrlichen Studie ,,Doing Business* einen Indika-
tor, der die sogenannten ,,Firing Costs* misst, also diejenigen Kosten, die aufgrund
der gesetzlichen Regulierung bei der Entlassung von Arbeitnehmern entstehen.
Eingang in diesen Indikator finden die gesetzlichen Kiindigungsfristen, Abfin-
dungszahlungen und Strafzahlungen, wenn ein Arbeitnehmer betriebsbedingt
entlassen wird. Zum Zweck der besseren Vergleichbarkeit werden diese Kosten
in Wochenlohnen ausgewiesen. Tabelle 3 ordnet die Industrielinder gemif
dieser Kostenhohe.

Hohe der Entlassungskosten im OECD-Vergleich Tabelle 3
in Wochenléhnen, im Jahr 2006

Portugal 99 [ Schweden 26 |Japan 9
Deutschland 69 | Tschechien 22 | Australien 4
Griechenland 69 | Vereinigtes Konigreich 22 | ltalien 2
Osterreich 56 | Niederlande 17 | Neuseeland 0
Spanien 56 | Belgien 16 | USA 0
Irland 49 |lsland 13
Ungarn 35 | Norwegen 13
Frankreich 32 |[Polen 13
Kanada 28 | Schweiz 13
Finnland 26 | Danemark 10

Quelle: Weltbank, 2007, 83 ff.

Anhand dieses KostenmalBstabs der Weltbank verursacht die Regulierung in
Deutschland Entlassungskosten, die 69 Wochenlohnen entsprechen. Damit liegt
Deutschland gemeinsam mit Griechenland an zweiter Stelle der Rangliste, nur
in Portugal sind diese Kosten noch hoher. Setzen die Arbeitgeber die hohe Kos-
tenbelastung im Falle der Trennung von einem Arbeitnehmer voraus, besteht der
Anreiz, weniger Stellen zu schaffen und bei hohem Auftragsvolumen auf Alter-
nativen wie Uberstunden oder Zeitarbeit zuriickzugreifen.
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Direkte und indirekte Kosten des Ubersicht 2

Kiindigungsschutzes
Direkte Kosten Indirekte Kosten
Abfindungen (Administrative) Kosten im Vorfeld der Kiindigung

Kosten der Weiterbeschaftigung | Wirkungen auf die Risikoneigung

Prozesskosten Wirkungen auf Einstellungen und Entlassungen

Wirkungen auf die Nachfrage nach ,atypischer” Beschéaftigung

Kosten des Personalmanagements

Eigene Zusammenstellung

Das Ziel der vorliegenden Untersuchung besteht in der Quantifizierung unter-
schiedlicher Kostenfaktoren des Kiindigungsschutzes in Deutschland, die ein
differenzierteres Bild erlauben, als es internationale Vergleiche wie der erwéhnte
Weltbankbericht ermdglichen. Vor diesem Hintergrund miissen zunéchst die
relevanten Faktoren definiert werden, die der Kiindigungsschutz beeinflusst. Die
Literatur nennt diesbeziiglich insbesondere Abfindungen, Sozialpldne, Kiindi-
gungsfristen, Lohnfortzahlungen sowie Anwalts- und Gerichtskosten (vgl. zum
Beispiel Jahn, 2005, 290). Diese Faktoren machen allerdings nur einen Teil der
Gesamtkosten aus, da auch indirekte Kostenbelastungen zu berticksichtigen sind.
Dabei handelt es sich unter anderem um den administrativen Aufwand fiir die
Unternehmen, die zum Beispiel im Vorfeld einer Kiindigung die RechtmiBigkeit
erst durch Experten priifen lassen miissen. Wegen der komplexen Rechtssituation
in Deutschland kann dies vor allem kleinere Betriebe vor grole Herausforderungen
stellen. Auch die Aufrechterhaltung von unproduktiven Arbeitsverhiltnissen
infolge eines strikten Schutzniveaus erhoht die Kosten fiir die Unternehmen
(Bonin, 2004, 11). Des Weiteren kann der gesetzliche Kiindigungsschutz Aus-
wirkungen auf das Verhalten der betrieblichen Fiihrung haben. Das gilt beispiels-
weise in Bezug auf die Risiko- und Innovationsneigung, insbesondere wenn aus
Unternehmenssicht ein Beschéftigungsaufbau nétig ist, der im Falle eines poten-
ziellen Misserfolgs wieder riickgéingig gemacht werden muss. Die im Folgenden
ndher diskutierten Kostenfaktoren, die spdter im Rahmen der Unternehmens-
befragung quantifiziert werden, sind in Ubersicht 2 kurz zusammengefasst.

3.1 Direkte Kosten

3.1.1 Abfindungen
Der Kiindigungsschutz bewirkt auf unterschiedlichen Wegen Abfindungszah-
lungen und damit Kosten fiir die Unternechmen.
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Aufhebungsvertrige: Um eine offizielle Kiindigung und damit eine potenzielle
Kiindigungsschutzklage zu vermeiden, kann fiir Arbeitgeber der Anreiz bestehen,
auf eine individualvertragliche Einigung zur Vertragsauflosung hinzuwirken. In
diesem Zusammenhang wird eine Abfindungszahlung vereinbart. Bezoge man
bei einer Betrachtung der Kosten des Kiindigungsschutzes nur diejenigen Ab-
findungszahlungen ein, die im Zuge von Kiindigungsschutzprozessen anfallen,
wiirde die gesamte Kostenbelastung unterschétzt. Denn die Abfindungen, die
infolge von Aufhebungsvertragen gezahlt werden, um eine Kiindigung zu ver-
meiden, fielen ohne giiltigen Kiindigungsschutz nicht an. Aus diesem Grund kann
auch die Argumentation nicht iiberzeugen, eine geringe Klagequote sei ein Indiz
dafiir, dass der Kiindigungsschutz keine hohen Kosten verursacht (Pfarr et al.,
2005, 58 ff.). Sofern im Vorfeld einer potenziellen Kiindigung eine Abfindung
gezahlt wird, entféllt zwar die Voraussetzung fiir eine Klage — die Klagequote
sinkt —, dennoch geht dies mit Kosten fiir die Betriebe einher. Wenn Fille, die
mit hoher Wahrscheinlichkeit zu einer Klage fithren, durch Authebungsvertrag
geregelt werden, sinkt zwangslaufig die Klagequote. Doch auch — oder gerade —
hier entstehen Kosten.

Aus den Daten des SOEP fiir das Jahr 2006 geht hervor, dass knapp 10 Prozent
aller beendeten Arbeitsverhiltnisse durch Aufhebungsvertriage? beendet wurden.
Dabei ist allerdings zu beachten, dass in der Regel davon ausgegangen wird, dass
dies vornehmlich auf die Initiative des Arbeitnehmers zuriickgeht (Jahn, 2005,
290 f.). Dennoch erhielten im Jahr 2006 mehr als 20 Prozent derjenigen, deren
Arbeitsverhéltnis durch einen Aufhebungsvertrag endete, eine Abfindung. Diese
wird zum Teil als Anreiz fiir eine freiwillige Arbeitnehmerkiindigung angeboten,
damit das Unternehmen seinerseits auf betriebsbedingte Kiindigungen verzichten
kann (Neubdumer, 2006, 29).

Die durchschnittliche Abfindungshdhe, die im Rahmen von Aufhebungsver-
trigen gezahlt wird, lag laut SOEP im Zeitraum zwischen 2001 und 2003 bei
knapp 22.000 Euro und der Maximalwert bei 460.000 Euro, wodurch die grofie
Streuung sichtbar wird. Der Median lag bei 9.000 Euro (Jahn, 2005, 291).

Ahnlich wie individuell vereinbarte Aufthebungsvertrige wirkt der im Zuge
des Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt geschaffene § 1a KSchG, der aller-
dings die Hohe einer Abfindung vorgibt. Um Kiindigungsschutzprozesse zu
vermeiden, wurde ein Abfindungsanspruch bei betriebsbedingten Kiindigungen
eingefiihrt. Demnach besteht fiir den betriebsbedingt gekiindigten Arbeitnehmer

2 Im SOEP wird der Begriff Auflosungsvertrag verwendet. In dieser Untersuchung wird im Folgenden einheitlich
der Begriff Aufthebungsvertrag gewahlt.
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die Wahlméglichkeit, auf eine gerichtliche Uberpriifung der RechtmiBigkeit der
Kiindigung zu verzichten und stattdessen eine Abfindung in Hohe von einem
halben Monatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehdrigkeit zu erhalten, sofern der
Arbeitgeber dies anbietet. Fiir den Arbeitgeber besteht dadurch in gewissem Mafle
die Moglichkeit, die Kosten einer Entlassung zu beeinflussen. Sofern die Abfin-
dungshdhe nach § 1a KSchG geringer ist als der Erwartungswert einer potenziellen
Klage, wird er die Abfindung anbieten. Er weif} allerdings nicht, ob der Arbeit-
nehmer das Angebot akzeptiert, sodass letztlich die Rechtsunsicherheit bestehen
bleibt.

Sozialpldne: Zu Abfindungszahlungen im Entlassungsfall kommt es auch
durch Sozialpldne. Diese sind dann aufzustellen, wenn es infolge betriebsbedingter
Kiindigungen zu einer Betriebsinderung kommt, die mit Massenentlassungen
einhergeht. Betroffen sind dabei Betriecbe mit mehr als 20 Beschaftigten. Der
Sozialplan soll die wirtschaftlichen Nachteile der Arbeitnehmer ausgleichen oder
zumindest abmildern. Die Hohe der Abfindung ist dabei nicht konkret geregelt,
sie richtet sich typischerweise nach Lebensalter, Betriebszugehorigkeitsdauer und
dem letzten Einkommen des Arbeitnehmers. Die genauen Regelungen handeln
Unternehmensleitung und Betriebsrat aus. Im Durchschnitt werden Kosten von
etwa einem Monatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehérigkeit angenommen (Neu-
baumer, 2006, 29). Eine Untersuchung des Instituts der deutschen Wirtschaft
Ko6ln, welche die Jahre 1990 bis 1994 betrachtet, kommt zu dem Ergebnis, dass
die durchschnittliche Abfindungssumme im Rahmen von Sozialpldnen das
4,8-Fache eines monatlichen Bruttolohns und damit etwa 10.000 Euro pro Mit-
arbeiter und 2,5 Millionen Euro pro Unternechmen ausmachte (Franz, 2006, 142;
Hemmer, 1997, 106 ff.). Allerdings unterliegen diese Werte einer grolen Streuung,
zum Beispiel in Abhingigkeit von der Branche oder der Betriebsgrofie (vgl. im
Einzelnen Hemmer, 1997).

Abfindungshohe und -héufigkeit: Kiindigungsschutzprozesse enden vielfach
mit Abfindungszahlungen. Dabei kann es prinzipiell zu einem streitigen Urteil
oder aber zu einem Vergleich kommen, in dem eine Abfindung ausgehandelt wird.
Im Jahr 2005 wurden von den Arbeitsgerichten {iber 560.000 Klagen erledigt,
wobei es sich bei mehr als 300.000 Fillen um Kiindigungsschutzklagen handelte.
In den Jahren 2003 und 2004 lagen die Fallzahlen fiir Kiindigungsschutzprozesse
bei etwa 345.000 beziechungsweise 330.000 (Statistisches Bundesamt, 2006, 39).
Der tiberwiegende Anteil der Prozesse endet mit einem Vergleich, nur wenige
durch streitiges Urteil. So wurden im Jahr 2003 rund 65 Prozent der Kiindigungs-
streitigkeiten vor Arbeitsgerichten durch Vergleich und nur 11 Prozent durch
streitiges Urteil beendet. Der Rest entfiel auf sonstige Urteile oder anderweitige
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Erledigung (Jahn, 2005, 288). Generell kann davon ausgegangen werden, dass
die Klageneigung von der Arbeitsmarktentwicklung abhéngt. Je schlechter die
Aussicht auf eine neue Beschéftigung im Anschluss an eine Kiindigung beurteilt
wird, desto groBer ist die Wahrscheinlichkeit einer Kiindigungsschutzklage.

Zur Einschitzung der Kosten des Kiindigungsschutzes spielt die Klagequote
eine wichtige Rolle, da sie iiber die Haufigkeit Auskunft gibt, mit der Kiindigungen
einen Kiindigungsschutzprozess nach sich ziehen. Anhand der verfligbaren Daten
kann das Verhiltnis der Anzahl der erledigten Kiindigungsschutzprozesse mit der
Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen ins Verhiltnis gesetzt werden. Diese
Quote liegt bei etwa 24 Prozent, was heil3t, dass ungeféhr jede vierte Kiindigung
zu einem Prozess vor dem Arbeitsgericht fiihrt.? Uber die genaue Zahl der arbeit-
geberseitigen Kiindigungen herrscht allerdings keine Einigkeit. Die aus dem
SOEP stammenden Daten konnen insoweit die tatséchliche Situation unterschiét-
zen, da hier zusétzlich nach Aufhebungsvertrdgen als Beendigungsart gefragt
wird. Es ist demnach nicht auszuschlieSen, dass einige dieser Fille nach einer
Klage zustandegekommen sind, der eine arbeitgeberseitige Kiindigung vorausging.
Wird die Zahl der Aufhebungsvertrdge zur Berechnung der Klagequote mit hin-
zugezéhlt, so ergibt sich eine Wahrscheinlichkeit von etwa 17 Prozent, die aller-
dings unterstellt, alle Vertragsaufhebungen beruhten auf einer vorangegangenen
Kiindigung, was nicht der Realitdt entsprechen diirfte.

Zur Bestimmung der Hohe der Abfindung existieren in Deutschland keine
expliziten arbeitsrechtlichen Vorgaben, wie dies in anderen EU-Staaten der Fall
ist (Grund, 2006, 117). Allerdings sieht das Kiindigungsschutzgesetz einen Hochst-
betrag von zwolf Monatsgehdltern vor. Fiir Arbeitnehmer, die 50 Jahre oder élter
sind und mindestens 15 Jahre Betriebszugehorigkeit aufweisen, liegt der Hochst-
betrag bei 15 Monatsverdiensten. Fiir Arbeitnehmer, die mindestens 55 Jahre alt
sind und bei denen das Arbeitsverhéltnis 20 Jahre bestand, gilt ein Hochstbetrag
von 18 Monatsgehdltern. In der Praxis wird in der Regel ein halbes bis ein Mo-
natsgehalt pro Jahr der Betriebszugehorigkeit zugrundegelegt, wobei neben dem
Alter der Beschéftigten haufig auch die GroBe des Unternehmens ausschlaggebend
ist (Donges et al., 2004, 14 f.). Uber die absolute Hohe der Abfindungen, die im
Rahmen von Kiindigungsschutzklagen entstehen, liefert das SOEP keine diffe-
renzierten Informationen. Alternativ konnen die arbeitgerberseitigen Kiindigungen
und Entlassungen aufgrund von Betriebsstilllegungen betrachtet werden. Letz-
tere werden aber auch zu Abfindungszahlungen im Rahmen von Sozialpldnen
fiihren, ohne dass ein Kiindigungsschutzprozess stattfindet.

3 Eine empirische Untersuchung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Forschungsinstituts in der Hans-
Bockler-Stiftung (Pfarr et al., 2005) kommt zu einer Klagequote von 15 Prozent.
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Fiir den Zeitraum zwischen 1991 und 2004 ermittelt Grund (2006, 124 ff.)
eine durchschnittliche Abfindung gemif3 SOEP-Datum von knapp 10.000 Euro.
Etwa drei Viertel der Abfindungszahlungen liegen allerdings unter diesem Wert,
der Median betrégt 5.000 Euro. Differenziert nach besonderen Merkmalen zeigt
sich, dass Angestellte hohere Abfindungen erhalten als Arbeiter und die Hohe mit
der Unternehmensgrofle steigt. Der berechnete Abfindungsfaktor, der die Abfin-
dungshdhe in Relation zum Produkt aus Betriebszugehorigkeitsdauer und Lohn-
hohe setzt, liegt bei 0,5. Das heift, im Betrachtungszeitraum wurde durchschnitt-
lich ein halbes Monatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehdrigkeit fiir die Abfin-
dungszahlung zugrundegelegt. Auch der Abfindungsfaktor unterliegt einer relativ
groflen Streuung. So galt fiir Angestellte ein Wert von 0,64 und fiir Arbeiter von
0,4. In Westdeutschland lag er bei 0,6, wiahrend er in Ostdeutschland lediglich
0,4 betrug (Grund, 2006, 126). Jahn (2005) betrachtet den Zeitraum zwischen
2001 und 2003 und erfasst damit eher die jiingere Vergangenheit. Der Durch-
schnittswert fiir Abfindungen nach arbeitgeberseitiger Kiindigung lag demnach
bei 7.300 Euro (Medianwert 4.200 Euro) und bei Betriebsstilllegungen bei etwa
12.100 Euro (Medianwert 7.700 Euro). Ausschlaggebend fiir die Héhe der Ab-
findung sind die Dauer der Betriebszugehorigkeit, das vorherige Einkommen
sowie die Unternehmensgrofle.

Die Wahrscheinlichkeit, eine Abfindung zu erhalten, hingt unter anderem von
der Beendigungsart des Beschiftigungsverhéltnisses ab. Tabelle 4 gibt Auskuntft,
in wie viel Prozent der Fille im Jahr 2006 eine Abfindung gezahlt worden ist. Am
hochsten ist dieser Wert bei Authebungsvertragen, die sowohl ohne Kiindigung
als auch im Anschluss an eine Kiindigung und einen Prozess geschlossen werden
konnen. Fast genauso hoch ist der Anteil bei Betriebsstilllegungen, wobei es sich

Erhalt einer Abfindung  abee 4 i“cg o iOZiaDlPlangbﬁnd;lnge?
. . irfte. Die arbeitgebersei-
bei Beendigung andetn qut g

. e tige Kiindigung rangiert mit etwa
des Arbeitsverhaltnisses £ £ung rangictt
10 Prozent auf Rang drei. Hier muss
Angaben in Prozent

jedoch beriicksichtigt werden, dass

Art der Beendigung Abfindung  jon Aufhebungsvertrigen arbeit-
Aufhebungsvertrag 2L geberseitige Kiindigungen voraus-
Betriebsstilllegung 18,5 gegangen sein konnen, was eine
Kiindigung durch den Arbeitgeber 9,7 Unterschitzung der Abfindungs-
Verrentung/Pensionierung 91 quote fiir Kiindigungen durch den
Kiindigung durch den Arbeitnehmer 1,4 Arbeitgeber nach sich zieht.

Ende der Befristung 1,3 Eine detailliertere Analyse bietet
Quellen: SOEP, 2006; eigene Berechnungen ebenfalls Grund (2006) fiir den Zeit-
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raum 1991 bis 2004. In der Stichprobe erhielten 26 Prozent der Personen eine
Abfindung im Anschluss an eine Entlassung (Kiindigung durch den Arbeitgeber,
Betriebsstilllegung), was nahe dem aktuellen Wert fiir 2006 liegt. Der Anteil ist
in groferen Unternehmen mit mehr als 200 Beschéftigten tiberdurchschnittlich.
Die in Abhédngigkeit von der Betriebsgrofe steigende Wahrscheinlichkeit fiir den
Erhalt einer Abfindung bringt die Wirkung des Schwellenwerts des Kiindigungs-
schutzgesetzes und des Betriebsverfassungsgesetzes zum Ausdruck (Jahn, 2005,
294). Ferner steigt diese Wahrscheinlichkeit mit der Betriebszugehdrigkeit, aber
auch mit der Dauer der Schulausbildung. Das heif3t, dass tendenziell eher hher
qualifizierte Beschéftigte eine Abfindung erhalten. Auch branchenspezifische
Unterschiede werden offensichtlich. Mehr als jeder dritte Entlassene im Produ-
zierenden Gewerbe erhielt im Analysezeitraum eine Abfindung, wéahrend dies im
Baugewerbe nur fiir jeden siebten galt.

SchlieBlich liefern die Daten empirische Evidenz dafiir, dass in Branchen, die
durch einen hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad gepragt sind, haufiger
Abfindungen gezahlt werden (Grund, 2006, 121). Die Wahrscheinlichkeit einer
Abfindungszahlung korreliert zudem mit der wirtschaftlichen Situation. Bei
hohen Wachstumsraten des Bruttoinlandsprodukts ist auch der Anteil der Personen,
die zwischen 1991 und 2005 infolge einer Entlassung eine Abfindung erhielten,
systematisch hoher (Grund, 2006, 123). Alles in allem zeigt sich eine starke
Streuung sowohl im Hinblick auf die Abfindungswahrscheinlichkeit als auch
beziiglich ihrer Hohe. Dies kann als Indiz fiir die hohe arbeitsrechtliche Un-
sicherheit im Zusammenhang mit dem Kiindigungsschutz gedeutet werden oder
aber ein Hinweis auf eine flexible Abfindungspraxis sein, die individuellen Be-
sonderheiten Rechnung trdgt (Bonin, 2006, 133).

3.1.2 Weiterbeschaftigung

Ein weiterer Kostenfaktor besteht in der Weiterbeschéftigung eines gekiindigten
Arbeitnehmers. Dieser hat geméfl dem Kiindigungsschutzgesetz einen Anspruch
auf Weiterbeschiftigung bei gleichen Arbeitsbedingungen bis zum rechtskréftigen
Abschluss des Prozesses, sofern der Betriebsrat der Kiindigung widersprochen
hat oder die Kiindigung offensichtlich unwirksam ist. Je nach der Lénge des
Rechtsstreits — und damit der Dauer der Weiterbeschéftigung — entstehen dem
Unternehmen Kosten. Auch durch den Verzugslohn kénnen zusitzliche Kosten-
belastungen verursacht werden. Sofern ein gekiindigter Arbeitnehmer wihrend
eines Kiindigungsschutzprozesses nicht weiterbeschiftigt wird und sich die
Kiindigung im Nachhinein als unwirksam erweist, ist der Lohn nachtrdglich zu
zahlen. Mit der Prozessdauer steigen die Hohe des mdglichen Verzugslohns und
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damit das Risiko des Arbeitgebers. Hinsichtlich der Lénge dieser Prozesse in der
Praxis verweisen Donges et al. (2004, 14) darauf, dass rund 86 Prozent aller
Kiindigungsschutzklagen nach einem halben Jahr erledigt seien. Das Statistische
Bundesamt (2006, 39) weist fiir das Jahr 2005 einen Anteil von 81 Prozent aus.

3.1.3 Prozesskosten

Der im Zuge eines Kiindigungsschutzprozesses anfallende administrative
Aufwand ist ebenfalls unter die Kosten des Kiindigungsschutzes zu subsumieren.
Hierzu zdhlen die Kosten einer eigenen Rechtsabteilung, die Fixkostencharakter
haben, beziehungsweise Rechtsanwalts- sowie Gerichtskosten, aber auch der
allgemeine administrative Aufwand, der insbesondere in kleineren Betrieben dazu
fiihrt, dass weniger Zeit fiir die eigentlichen betrieblichen Tatigkeiten zur Ver-
figung steht. Die anwaltlichen Kosten werden auf durchschnittlich 1.200 bis
1.500 Euro beziffert, wobei ein Streitwert von drei Monatsgehéltern und drei
volle Gebiihrensétze zugrunde liegen (Donges et al., 2004, 14). Da die Anwalts-
vergilitung einer Mindestpreisregulierung unterliegt, lieBen sich diese Kosten
prinzipiell durch eine Gebiihrenfreigabe senken. Gerichtskosten fallen dann nicht
an, wenn es zu einem Vergleich kommt, was wie geschildert hdufig der Fall ist.
Jedoch steigen in diesem Fall die Rechtsanwaltskosten, da eine zusitzliche
,, Vergleichs- beziehungsweise Einigungsgebiihr* fallig wird, welche die anwalt-
lichen Anreize zugunsten einer Vergleichslosung starkt (Jahn, 2005, 288).

3.2 Indirekte Kosten

Neben den Kosten, die in direktem Bezug zu Kiindigungen und eventuellen
Kiindigungsschutzprozessen stehen, miissen auch indirekte Kosten beriicksichtigt
werden. Diese entstehen zum Beispiel im Rahmen der Sozialauswahl. Hier ist
die Sammlung und Auswertung von Informationen hinsichtlich der betroffenen
Mitarbeiter notig, der Betriebsrat anzuhoren und auf Grundlage der gesammelten
Informationen die Entscheidung zu treffen, welchen Arbeitnehmern betriebsbe-
dingt gekiindigt werden muss. Dadurch verursacht der Kiindigungsschutz bereits
im Vorfeld einer Kiindigung Kosten. Diese flieBen hdufig nicht in die Berechnung
ein, da zum Beispiel nur die Abfindungen als Kostenfaktor betrachtet werden.

Weiterhin spielen Kriterien wie Leistungsféhigkeit und Engagement bei der
Sozialauswahl keine Rolle. Dies kann dazu fiihren, dass vergleichsweise leis-
tungsfahige Beschiftigte entlassen werden miissen, was wiederum Produktivi-
tatseinbuBen zur Folge hat. Zudem sind Riickwirkungen auf die Altersstruktur
denkbar, da insbesondere Altere durch die Sozialauswahlkriterien geschiitzt
werden. Auch die Einkommenshohe ist im Rahmen der Sozialauswahl nicht
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relevant, was dazu fiihrt, dass bei gleicher Leistung oftmals diejenigen weiterbe-
schéftigt werden miissen, die hohere Einkommen erzielen. Bei einer senioritats-
bezogenen Entlohnungsstruktur werden dies vielfach Altere sein, da Lebensalter
und Betriebszugehorigkeit relevante Kriterien der Sozialauswahl sind. Die
Kostenbelastung steigt somit durch den Kiindigungsschutz (Neubdumer, 2006,
29). Sofern Unternehmen aufgrund des Kiindigungsschutzes von einer Kiindigung
absehen, die betriebswirtschaftlich oder durch personliche Aspekte eigentlich als
notwendig erachtet wird, ist dies ein Indiz fiir Ineffizienzen.

Ferner kann der Kiindigungsschutz Risikoneigungen und Investitionsentschei-
dungen negativ beeinflussen. Zum Beispiel bergen risikobehaftete Projekte oder
Betriebserweiterungen oftmals grof3e Erfolgschancen, die zu wichtigen Wettbe-
werbsvorteilen fiihren konnen. Allerdings besteht auch die Gefahr des Scheiterns.
Wenn fiir derartige Aufgaben die Einstellung neuer Fachkrifte nétig wird, von
denen im Falle des Misserfolgs eine Trennung nur unter hohem Aufwand moglich
ist, kann die Bereitschaft sinken, derartige Projekte anzugehen. Effizienzsteige-
rungen bleiben dann aus. Zwar bietet eine befristete Beschéftigung in gewissem
MafBe Flexibilitdtspotenzial, sie unterliegt aber auch bestimmten Regulierungen,
beispielsweise beziiglich der Dauer derartiger Beschéftigungsverhéltnisse. Fiir
hochspezialisierte und knappe Fachkrifte sind solche Beschiftigungsformen
zudem wenig attraktiv. Uber derartige theoretische Anreizeffekte des Kiindigungs-
schutzes, die letztlich gesamtwirtschaftliche Kosten beziehungsweise den Verzicht
auf Potenziale bedeuten konnen, liegen bislang keine empirischen Informationen
vor. Diese Liicke wird nun mit der vorliegenden Untersuchung geschlossen.

Befristete Beschiftigung dient als Flexibilitdtsdquivalent, wenn das Normal-
arbeitsverhiltnis keinen ausreichenden Handlungsspielraum bietet. So kann der
Kiindigungsschutz mit dafiir verantwortlich sein, dass auf diese ,,atypische*
Beschiftigungsform ausgewichen wird. Unternehmen kdnnen dadurch schneller
auf Auftragsschwankungen reagieren und nétige Anpassungen vornehmen, ohne
dass hohe Kosten — zum Beispiel durch unerwartete Abfindungszahlungen —
entstehen. Empirisch kann dieses Verhalten belegt werden. In Landern mit strikter
Beschiftigungsregulierung ist der Anteil an befristeten Arbeitsverhéltnissen
héher (OECD, 2006, 170 ff.). In Deutschland standen gemall Mikrozensus im
Jahr 2006 etwa 11 Prozent der abhingig Erwerbstitigen in einem befristeten
Arbeitsverhiltnis. Dieser Wert beinhaltet nicht die Auszubildenden, deren Ar-
beitsverhdltnis naturgemal zunéichst auf die Dauer der Ausbildung beschrénkt ist
und deren Beriicksichtigung einen zu hohen Wert ausweisen wiirde. Der Riickgriff
auf ,,atypische® Beschiftigungsformen steigert zwar die Flexibilitét, birgt aber
gleichzeitig die Gefahr segmentierter Arbeitsmérkte. Stark geschiitzten Insidern
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stehen dann weniger geschiitzte Outsider gegeniiber. Auch kann infolge des
verstirkten Riickgriffs auf temporire Beschiftigungsformen die durchschnittliche
Arbeitsproduktivitét sinken (Boeri/Garibaldi, 2007; Kahn, 2007).

Fiir die Unternehmen konnen durch die befristeten Beschéftigungsverhaltnisse
zusétzliche Kosten entstehen. Da die Moglichkeiten einer Verldngerung begrenzt
sind, miissen hédufiger neue Mitarbeiter eingestellt werden, um ausscheidende
Beschiftigte, deren Befristung ablduft, zu ersetzen. Dadurch steigt insgesamt der
administrative Aufwand, beispielsweise durch zunehmende Rekrutierungskosten.
Auch infolge der Einarbeitung entstehen Kosten und zudem geht betriebsspezi-
fisches Humankapital verloren, das erst wieder neu erworben werden muss.
Beziiglich der Kosten, die im Rahmen der befristeten Beschdftigung zusitzlich
entstehen, fehlt es bislang allerdings an aussagefdhigen Informationen aus der
betrieblichen Praxis. Des Weiteren konnen die Gewinnung und Bindung von
qualifizierten Fachkréften erschwert werden, sofern das befristete Beschéftigungs-
verhiltnis weniger attraktiv erscheint als ein Normalarbeitsverhiltnis. Das
Unternehmen muss sich dann fiir die eine oder die andere Beschéftigungsform
entscheiden, wobei die damit einhergehenden Kosten gegeneinander abzuwigen
sind. Neben der befristeten Beschéftigung dient die Zeitarbeit als weiteres Flexi-
bilitdtsinstrument, bei dem sich prinzipiell die gleichen Fragen im Hinblick auf
die Kostensituation stellen. Insgesamt fiihren die komplexen gesetzlichen Rege-
lungen des Kiindigungsschutzes und die dadurch entstehenden Ausweichreaktionen
zur Flexibilitdtssteigerung (befristete Beschéftigung und Zeitarbeit) zu besonde-
ren Anforderungen an das Personalmanagement. Dies betrifft unter anderem die
Schulung personalverantwortlicher Mitarbeiter und die rechtliche Beratung. Auch
hinsichtlich dieser Kostenkategorie wird die Unternehmensbefragung Informa-
tionen liefern.

Unternehmensbefragung zu den Kosten
und Wirkungen des Kiindigungsschutzes

Die Kosten und Wirkungen des Kiindigungsschutzes in Deutschland werden
sehr kontrovers diskutiert. Wie bereits erldutert, liegen diesbeziiglich jedoch nur
wenige verldssliche empirische Erkenntnisse vor, die zudem nicht alle relevanten
Bereiche erfassen. Um vor diesem Hintergrund den Informationsstand zu ver-
bessern und dartiber zur Versachlichung der Diskussion beizutragen, wurde eine
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reprasentative Unternehmensbefragung durchgefiihrt. Diese verfolgte das Ziel,
die tatsdchlichen Erfahrungen der Unternehmen mit dem Kiindigungsschutz
abzubilden und so nétige Informationen aus einer origindren einheitlichen Da-
tenquelle zu erhalten.

4.1 Zur Methodik

Die Befragung zur Thematik des Kiindigungsschutzgesetzes in Deutschland
erfolgte von Ende Februar bis Ende April 2008 iiber einen Online-Fragebogen.
Die Basis bildeten die Unternehmen mit mehr als zehn Mitarbeitern aus allen
Wirtschaftssektoren (ohne die 6ffentliche Verwaltung und den Bereich Erziehung
und Unterricht). Uber eine Zufallsauswahl wurden Unternehmen zunichst tele-
fonisch kontaktiert und Ansprechpartner in der Personalfiihrung beziehungsweise
der Geschiftsfithrung ermittelt. Sofern sie Bereitschaft signalisierten, an einer
Unternehmensbefragung teilzunehmen, erhielten sie per E-Mail einen individuellen
passwortgeschiitzten Zugang zur Befragung. Um auch in groen Unternechmens-
groBenklassen hinreichende Fallzahlen zu gewéhrleisten, wurde dort eine iiber-
proportional grof3e Stichprobe gezogen. Zur Optimierung wurden weitere Unter-
nehmen um Teilnahme gebeten, deren Beitrag an der Stichprobe ungefdhr
6 Prozent betrdgt. Der Zugang zur Befragung konnte fiir diese Unternehmen
lediglich nach einer vorherigen nicht anonymen Anmeldung gewéhrt werden. Die
Befragung selbst erfolgte fiir alle Teilnehmer anonym.

Insgesamt haben 1.770 Unternechmen teilgenommen und verwertbare Angaben
gemacht. Als Bezugszeitraum fiir die zu titigenden Angaben wurden in der Regel
die letzten vier Jahre, also die Jahre 2004 bis 2007, gewihlt. Somit finden auch
weiter zuriickliegende Kiindigungsfille Beriicksichtigung, was die Datenbasis
— anders als bei einem Zeitraum von nur einem Jahr — stabilisiert. Zudem lassen
sich dadurch konjunkturelle Effekte glitten, da diese gerade bei Fragen hinsicht-
lich des Kiindigungsschutzes und in Bezug auf Einstellungen und Entlassungen
groBen Einfluss haben. Die im Folgenden dargelegten Kosten des Kiindigungs-
schutzes beziehen sich, sofern nicht anders angegeben, jedoch immer auf ein
Jahr. Hierzu wurden gewichtete Durchschnitte ermittelt. Die Methode der Online-
Befragung ermdglicht Plausibilititspriifungen der Angaben bereits wahrend der
Beantwortung und bietet fiir die Befragten Strukturierungs- beziehungsweise
Ausfiillhilfen. Aufgrund der komplexen Thematik wurde diese Mdoglichkeit zur
Optimierung der Datenqualitét intensiv genutzt.

Die Berechnungen basieren also auf plausibilitdtsgepriiften und extremwert-
bereinigten Daten. Die Schitzungen fallen daher tendenziell konservativ aus, das
heifit die tatsdchlichen Quoten und Kosten konnen iiber denen liegen, die in
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dieser Analyse ausgewiesen sind. Fiir die Aufwandsschitzungen wurde mit
manchen Fragen neben den Kosten in Euro der zusétzliche Zeitaufwand erfasst.
Fiir die Bezifferung des Zeitaufwands in Euro-Einheiten wurden 300 Euro pro
Tagewerk zugrundegelegt. Hochrechnungen der Befragungsdaten auf die Grund-
gesamtheit erfolgten anhand der im Unternehmensregister (Stand: 31.12.2007)
ausgewiesenen Mitarbeiter- beziechungsweise Unternehmenszahlen der betrach-
teten UnternechmensgroBen und Wirtschaftszweige.

Die Befragung der Unternehmen und die Ermittlung von Kosten und Wir-
kungen des Kiindigungsschutzes orientierten sich an folgender Systematik
(Abbildung 2). Zunéchst wurde ermittelt, ob die befragten Unternehmen {iberhaupt
Arbeitsverhéltnisse innerhalb der letzten vier Jahre (2004 bis 2007) beendet
haben. Sofern dies der Fall war, wurde zunéchst weiter nach arbeitgeberseitiger

Systematik der Unternehmensbefragung Abbildung 2
Erhebungszeitraum 2004 bis 2007

Anteil der Unternehmen,
die Arbeitsverhaltnisse
beendeten:

87 Prozent

Anteil der Unternehmen,  Arbeitnehmerseitige

die arbeitgeberseitig Beendigung
Arbeitsverhaltnisse (nicht untersucht)
beendeten:

76 Prozent

|
[ |
Anteil arbeitgeberseitiger Anteil der

Kindigungen an allen Aufhebungsvertrage an
arbeitgeberseitigen allen arbeitgeberseitigen
Beendigungen: Beendigungen:
75 Prozent 14 Prozent
I
Kiindigungsschutzklagen:
31 Prozent
|
[ [ [ |
Vergleich: Urteil , Kiindigung Urteil ,Kiindigung Sonstige Moglichkeiten,
72 Prozent wirksam": unwirksam”: zum Beispiel
21 Prozent 3 Prozent Klagerticknahme:
4 Prozent

Eigene Darstellung
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Beendigung differenziert, worunter neben Kiindigungen auch arbeitgeberseitig
initiierte Authebungsvertrige fallen. Im néchsten Schritt wurde erfragt, ob und
in welchem Ausmaf Kiindigungen zu Kiindigungsschutzklagen fiihrten, um dann
nach dem Prozessausgang zu differenzieren. Auf diese Weise konnten Kosten im
Vorfeld einer Kiindigung, Prozessdauer und Prozesskosten ermittelt werden. Zur
Bestimmung der Abfindungszahlungen wurden nicht nur Kiindigungen, sondern
auch Aufhebungsvertrage betrachtet. Hinsichtlich der Einschitzungen zu den
Wirkungen des Kiindigungsschutzes — wie zum Beispiel Einstellungen und Ent-
lassungen, Ausweichreaktionen und Risikoneigung — sowie zur Reformneigung
erfolgte die Befragung aller Unternehmen, unabhéngig davon, ob diese Arbeits-
verhdltnisse beendet hatten.

Bei der Befragung wurde bewusst darauf verzichtet, diejenigen Kosten zu
ermitteln, die im Rahmen von Sonderkiindigungsschutzrechten entstehen, ob-
gleich auch diese nicht zu vernachldssigen sein diirften. Um diesbeziiglich zu
einem aussagekriftigen Ergebnis zu gelangen, wire allerdings eine grof3ere Zahl
an befragten Unternehmen notig gewesen. Der Fragebogen zur Online-Befragung
befindet sich im Anhang.

4.2 Ergebnisse

4.2.1 Beendete Arbeitsverhéltnisse, Kiindigungen und Vorfeldkosten

Um zunichst einschitzen zu kdnnen, welche Bedeutung das Thema ,,Beendi-
gung von Arbeitsverhdltnissen® und damit auch der Kiindigungsschutz hat, ist es
wichtig zu wissen, wie viele Unternehmen im Betrachtungszeitraum iberhaupt
diesbeziigliche Erfahrungen sammeln konnten. Die Untersuchung zeigt, dass
insgesamt etwa 87 Prozent der befragten Unternehmen zwischen 2004 und 2007
Arbeitsverhéltnisse beendet haben. Dazu zidhlen sowohl Kiindigungen als auch
auslaufende Zeitvertrage oder Abgénge in den Ruhestand. Von diesen Unter-
nehmen machten wiederum 87 Prozent Erfahrungen mit der arbeitgeberseitigen
Beendigung von Arbeitsverhdltnissen. Bezogen auf alle Unternehmen entspricht
dies einem Anteil von 76 Prozent. Diese Anteile liefern zunéchst keine Informa-
tionen hinsichtlich der Zahl der beendeten Arbeitsverhiltnisse, sondern machen
deutlich, dass ein Grofiteil der Unternehmen mit der Beendigung von Arbeits-
verhéltnissen —und damit auch mit den relevanten Rechtsvorschriften — konfron-
tiert worden ist.

Zur Ermittlung der durchschnittlichen Zahl der arbeitgeberseitig beendeten
Arbeitsverhéltnisse sowie der arbeitgeberseitigen Kiindigungen pro Unternehmen
bietet sich eine nach der Unternehmensgrofle differenzierende Betrachtung an.
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Tabelle 5 gibt diesbeziiglich
die durchschnittliche Anzahl
fiir verschiedene Unterneh-
mensgroflen an. Die Basis

Arbeitgeberseitig beendete  Tabelie s
Arbeitsverhaltnisse

Durchschnittswerte pro Unternehmen

e gt RESSSSZES® i e e 8 Proven

verhiltnisse aller Unternehmen, die Ar-
11 bis 49 3,9 3,2 beitsverhaltnisse im Untersu-
50 bis 249 13,8 10,2 chungszeitraum beendet ha-
250 bis 499 42,1 27,6 ben. Insgesamt wurden dem-
500 und mehr 113,0 55,8 nach im Befragungszeitraum
Insgesamt 7.7 56 pro Unternehmen im Durch-

Quelle: IW K8In/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des schnitt mehr als sieben Ar-

Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008 beitsverhiltnisse vonseiten
der Arbeitgeber beendet, von denen wiederum mehr als fiinf arbeitgeberseitige
Kiindigungen waren. Kleinere Unternehmen mit elf bis 49 Beschiftigten sprachen
im Durchschnitt 3,2 Kiindigungen aus, wihrend Unternehmen mit mehr als
500 Mitarbeitern etwa 56 Kiindigungen verzeichneten.

Neben der Hiufigkeit derartiger Beendigungen sind der Aufwand und die
Kosten von Interesse, die infolge der geltenden Beschéftigungsschutzbestimmun-
gen anfallen. Wie bereits geschildert, entstehen diese Kosten nicht erst dann,
wenn es tatsdchlich zur Kiindigung gekommen ist, sondern bereits im Vorfeld —
zum Beispiel durch allgemeinen administrativen Aufwand, durch Rechtsberatung
oder durch die Anhérung/Genehmigung des Betriebsrats. Fast 64 Prozent der
Unternehmen, die im Untersuchungszeitraum arbeitgeberseitig Arbeitsverhélt-
nisse beendeten, gaben an, dass derartige Kosten angefallen sind.

In einem weiteren Schritt wurden diese Kosten durch die Unternehmen genauer
beziffert. Demnach fallen pro Kiindigung bereits im Vorfeld Kosten in Hohe von
durchschnittlich etwa 1.400 Euro an. Hochgerechnet auf die gesamte Volkswirt-
schaft entspricht dies einer Kostenbelastung von mehr als 420 Millionen Euro.
Dieser Wert diirfte tatsdchlich sogar noch etwas hoher liegen, da hier nur die im
Vorfeld entstandenen Kosten bereits durchgefiihrter Kiindigungen erfasst wurden.
Unberiicksichtigt geblieben sind damit Aufwand und Kosten der Unternehmen,
die zu dem Schluss gekommen sind, eine potenzielle Kiindigung lasse sich nicht
durchsetzen, und die deshalb darauf verzichteten.

4.2.2 Klagen

Fiir die Kosten des Kiindigungsschutzes spielt die Wahrscheinlichkeit, mit der
gegen eine arbeitgeberseitige Kiindigung gerichtlich vorgegangen wird, eine
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wichtige Rolle. Zum einen koénnen infolge der Klage Prozesskosten, unvorher-
gesehene Abfindungszahlungen, Kosten der Weiterbeschiftigung oder Verzugs-
lohnzahlungen entstehen. Zum anderen stiarkt eine hohe Klagewahrscheinlichkeit
den Anreiz der Unternehmen, von vornherein Abfindungszahlungen anzubieten,
um dadurch langwierige Prozesse mit ungewissem Ausgang zu vermeiden (Jahn,
2005, 289). Folglich wiirde unter Umstidnden auch in solchen Fillen eine Abfin-
dung gezahlt, in denen eine Kiindigung prinzipiell rechtmaBig wire. Damit stellt
sich zundchst die Frage, wie haufig Kiindigungsschutzklagen anfallen und in
welchem Ausmal die Unternehmen davon betroffen sind.

Von den Unternehmen, die im Befragungszeitraum Arbeitsverhéltnisse arbeit-
geberseitig beendet haben, war insgesamt ungeféhr die Halfte von Kiindigungs-
schutzklagen betroffen. Vor allem grofere Unternehmen mit mehr als 500 Be-
schiftigten machten Erfahrungen mit Kiindigungsschutzklagen (circa 87 Prozent).
Aber auch von den kleineren Unternehmen mit elf bis 49 Beschiftigten, die
groBenbedingt weniger Kiindigungen aussprechen, sahen sich mehr als 40 Prozent
mit derartigen Auseinandersetzungen konfrontiert. Dies spricht dafiir, dass Klagen
im Anschluss an eine Kiindigung keineswegs uniiblich sind, was zuweilen
bestritten wird (Pfarr et al., 2005, 76).

Genauere Informationen tber die Klagehidufigkeit und das Risiko fiir die
Unternehmen, verklagt zu werden, liefert die Klagequote — also das Verhiltnis
zwischen der Anzahl der
arbeitgeberseitigen Kiindi- Bedeutung von Aaaleliig 2
gungen und den darauthin ~ Kiindigungsschutzklagen
erfolgten Kiindigungsschutz- ~ Anteil der arbeitgeberseitigen Kiindigungen, gegen die
klagen. Auf der Grundlage eine Kiindigungsschutzklage erhoben wurde, in Prozent
der Unternehmensbefragung 4,
lasst sich eine durchschnitt- 35 |
liche Klagequote von 31,2 30|
Prozent ermitteln. Das bedeu- 25 |
tet, dass fast jede dritte arbeit- 20
geberseitige Kiindigung letzt- 15
lich zu einer Klage vor dem 10+
Arbeitsgericht fiihrt (vgl. Ab- 54
bildung 3). Die Klagequote “11bis49 50bis249 250 500 und Insgesamt
steigt mit der Betriebsgrofe bis 499 mehr
an: Bei Unternehmen mit elf Beschaftigte
bis 49 Beschiftigten liegt sie Quelle: IW Kéln/IW Consult - Unternehmensbefragung zu den Kosten
bei etwa 24 PI’OZCIIt, gré')Bere des Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008

31



Betriebe mit mehr als 250 Mitarbeitern sind mit circa 37 Prozent betroffen. Der
gewichtete Durchschnitt von etwa 30 Prozent bestétigt andere Untersuchungen,
welche die Zahl der erledigten Kiindigungsschutzklagen, die von der amtlichen
Statistik ausgewiesen werden, ins Verhéltnis zu arbeitgeberseitigen Kiindigungen
setzen. Problematisch bei derartigen Untersuchungen ist jedoch, dass Daten aus
unterschiedlichen Erhebungen verwendet werden, die nicht unbedingt zueinander
passen. Dies gilt zum Beispiel fiir die Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen
aus dem SOEP (vgl. hierzu Pfarr et al., 2005, 44 ff.; Jahn, 2005, 289 f.). Die
vorliegende Untersuchung bietet somit den Vorteil, dass die Daten aus einem
einheitlichen Datensatz stammen und die Zahl der Kiindigungen und der Klagen
von den betroffenen Unternehmen direkt angegeben wurde.

4.2.3 Prozessausgang

Neben der Wahrscheinlichkeit einer Kiindigungsschutzklage ist der Ausgang
des sich anschliefBenden Prozesses von Interesse. Es besteht der Vorwurf, das
aktuelle Kiindigungsschutzrecht trage zu kaum vorhersehbaren Prozessausgéngen
und Kosten bei (Wurzel, 2006, 18 ff.). Mitverantwortlich dafiir sei die Tatsache,
dass der Gesetzgeber die Aufgabe, den Kiindigungsschutz rechtsanwendbar zu
machen, mehr und mehr den Arbeitsgerichten tiberlasse, was zu einem faktischen
Ausbau des Schutzes gefiihrt habe (SVR, 2006, 414).

Die durchgefiihrte Befragung offenbart die Bedeutung des Vergleichs bei ar-
beitsgerichtlichen Prozessen. Werden nur die bereits abgeschlossenen Félle be-
trachtet (etwa fiinf Prozent der Prozesse waren noch nicht beendet), so endeten
72 Prozent der Verfahren durch einen Vergleich. Bei der Mehrzahl der Klagen
wird demnach die eigentliche Streitfrage — ob die Kiindigung rechtswirksam ist
oder nicht — gar nicht geklédrt. Auch das ,,offizielle” Ziel der Klagenden, die
Weiterbeschéftigung, wird somit in der Mehrzahl der Fille nicht verfolgt. Hin-
sichtlich der Betriebsgrofe lassen sich dabei keine Besonderheiten erkennen, das
heiflt die Wahrscheinlichkeit, dass der Prozess mit einem Vergleich endet, ist fiir
kleine und grofle Unternehmen fast identisch.

In etwa 20 Prozent der Félle kam es zu einem gerichtlichen Urteil, das die
Kiindigung als wirksam anerkannte und nur bei 3 Prozent als unwirksam. Dieser
geringe Anteil ldsst sich vor dem Hintergrund, dass fast drei Viertel der Prozesse
durch Vergleich endeten, dahingehend interpretieren, dass die Bereitschaft der
Arbeitgeber zum Vergleich besonders hoch ist, wenn ein Urteil mit ungewissem
Ausgang im Raum steht. Langwierigen Prozessen mit gegebenenfalls kosten-
trachtigen Urteilen geht man lieber aus dem Weg, indem recht schnell ein Vergleich
geschlossen wird.
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Diese Argumentation wird auch durch die durchschnittliche Prozessdauer
gestiitzt. Sie betrdgt zwolf Wochen, etwa die Hilfte der Félle ist innerhalb von
zehn Wochen beendet. Dies konnte zunidchst den Anschein vermitteln, als sei das
Risiko langwieriger und damit teurer Prozesse gering. Eine solche Schlussfolge-
rung greift allerdings zu kurz, denn die Ursache fiir die Prozessdauer muss bedacht
werden. Gerade um die Prozesse rasch zu beenden und damit auch mégliche
Verzugslohnanspriiche zu vermeiden, besteht die Bereitschaft zum schnellen
Vergleich. Aufgrund einer kurzen durchschnittlichen Prozessdauer darauf zu
schlieflen, die entsprechenden Kosten und damit auch die Problematik der Klagen
an sich seien per se gering, verkennt die zugrundeliegende Kausalitit. Vielmehr
liegt die Vermutung nahe, dass diejenigen Prozesse tendenziell linger dauern,
bei denen es nicht zum Vergleich kommt. Infolge der fiir diese Konstellation zu
geringen Fallzahlen in der Stichprobe kann dieser Ansatz jedoch nicht verldsslich
verfolgt werden.

Hinsichtlich der Prozessdauer ist ferner zu bemerken, dass etwa 20 Prozent
der Fille mehr als 20 Wochen beansprucht haben. Die Prozessdauer variiert
zudem mit der Unternehmensgrofe: Bei Firmen mit elf bis 49 Beschéftigten
liegt sie bei durchschnittlich elf Wochen, bei mehr als 500 Beschiftigten sind
es 15 Wochen. Auch hier kann vermutet werden, dass kleine Unternehmen aus
Kostengriinden eher bedacht sind, mdglichst rasch eine Einigung herbeizufiihren,
als dies bei groflen Unternehmen der Fall ist.

Beziiglich der im Verlauf von Kiindigungsschutzprozessen anfallenden Kosten
wurden die Unternehmen ebenfalls konkret befragt. Dabei sollten sowohl die
Werte in Euro — zum Beispiel fiir Anwaltskosten — als auch der administrative
Aufwand in Tagewerken angegeben werden. Dadurch wird der Tatsache Rechnung
getragen, dass im Zuge der Kiindigungsstreitigkeiten Kosten anfallen, die zunachst
nicht direkt in Euro zu bewerten sind und damit leicht unberiicksichtigt bleiben.
Dies ist zum Beispiel dann der Fall, wenn die eigentlichen betrieblichen Tétig-
keiten — weil bestimmte personelle Ressourcen wihrend der Streitigkeit gebunden
sind — nicht ausgefiihrt werden kénnen. Gerade kleinere Unternechmen diirften
davon stirker betroffen sein, weil ihnen professionelle Rechts- oder Personal-
abteilungen regelmaBig fehlen.

Diese Vermutung wird auch durch die vorliegenden Angaben der Befragten
gestiitzt. Kleine Unternehmen gaben fiir die Kategorie des administrativen Auf-
wands eine mehr als doppelt so hohe Summe an wie grofe, in denen meist die
Personalabteilung oder externe Juristen mit dieser Materie betraut sind und die
eigentliche betriebliche Arbeit nicht ,,liegen bleibt* (753 Euro versus 299 Euro
pro Fall). Die bei der Umrechnung der Tagewerke angenommenen 300 Euro
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stellen im Ubrigen einen vergleichsweise vorsichtigen Ansatz dar. Gerade wenn
es sich um die Tétigkeit von Fiihrungspersonal handelt, diirften die tatséchlichen
Werte viel hoher liegen.

Alles in allem belaufen sich die Prozesskosten, bestehend aus Kosten der
Rechts- beziehungsweise Personalabteilung oder der Geschéftsfithrung, Anwalts-
kosten, Gerichtsgebiihren (sofern diese anfallen) und dem sonstigen administra-
tiven Aufwand auf circa 3.250 Euro pro Fall. Bei etwa 20 Prozent der Prozesse
lagen die Kosten bei mehr als 5.000 Euro, bei circa 5 Prozent sogar bei iiber
10.000 Euro. Werden diese Prozesskosten auf einen Betrag hochgerechnet, um
so einen weiteren Faktor fiir die gesamtwirtschaftlichen Kosten des Kiindigungs-
schutzes zu erhalten, ergibt sich ein Wert von 975 Millionen Euro. Zusammen
mit den Kosten, die bereits im Vorfeld einer Kiindigung durchschnittlich entstehen,
ergibt sich damit eine Summe von circa 1,4 Milliarden Euro pro Jahr an direkten
Kosten durch den Kiindigungsschutz in Deutschland.

4.2.4 Abfindungen

Hiufigkeit

Einen weiteren Kostenfaktor bei der Beendigung von Beschiftigungsverhélt-
nissen stellen Abfindungen dar, die an den ausscheidenden Arbeitnehmer gezahlt
werden. Gesetzliche Abfindungsregeln existieren in Deutschland nur insofern,
als deren maximale Hohe auf 18 Monatsverdienste begrenzt ist. Daneben sicht
§ 1a KSchG die Méglichkeit vor, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer einen
Abfindungsanspruch einrdumt, sofern dieser nach einer Kiindigung auf eine
Klage verzichtet. Hier sicht der Gesetzgeber einen halben Monatsverdienst pro
Jahr der Betriebszugehorigkeit vor, in allen anderen Féllen ist dieser Abfindungs-
faktor hingegen Verhandlungssache der Vertragspartner.

Trotz der fehlenden gesetzlichen Regelung gehéren Abfindungszahlungen
mittlerweile zur géngigen Praxis bei der Beendigung von Arbeitsverhiltnissen.
Von den befragten Unternehmen, die Arbeitsverhéltnisse im betrachteten Zeitraum
zwischen 2004 und 2007 beendet haben, zahlten circa 60 Prozent Abfindungen.
Von den Unternehmen mit mehr als 250 Beschiftigten berichtete fast jedes tiber
die Zahlung von Abfindungen, was auf die hdhere Zahl der beendeten Arbeits-
verhéltnisse insgesamt zuriickzufiihren ist. Aussagekriftige Informationen tiber
die Haufigkeit von Abfindungszahlungen liefert der Anteil der arbeitgeberseitig
beendeten Arbeitsverhiltnisse, der mit solchen Zahlungen einherging. Die Un-
ternehmensbefragung offenbart diesbeziiglich, dass etwa ein Viertel dieser Be-
endigungen mit Abfindungszahlungen verbunden war. Die Haufigkeit variiert mit
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der Unternehmensgrofe. In kleineren Unternehmen mit elf bis 49 Beschéftigten
endeten 19 Prozent der Arbeitsverhéltnisse mit Abfindungszahlungen. In Unter-
nehmen mit mehr als 500 Beschéftigten lag die Quote bei 35 Prozent. Eine
mogliche Erklarung hierfiir mag in der Tatsache liegen, dass in grolen Unter-
nehmen hiufiger Sozialpldne vereinbart werden, aber auch die Existenz von
Betriebsraten kommt als Ursache infrage. Hochgerechnet auf die Gesamtheit der
Unternehmen in Deutschland, wurden pro Jahr etwa 218.000 Abfindungen ge-
zahlt.

Die Wahrscheinlichkeit, dass die arbeitgeberseitige Beendigung eines Arbeits-
verhiltnisses zur Zahlung einer Abfindung fiihrt, ist demnach grofer als zuweilen
behauptet (vgl. hierzu Pfarr et al., 2005). Ursache fiir die unterschiedliche Be-
wertung der Abfindungshéufigkeit kann die zugrundegelegte Anzahl der been-
deten Arbeitsverhéltnisse sein. Bezieht man Fille wie eine arbeitnehmerseitige
Kiindigung, das Ende eines befristeten Vertrags oder den Ubergang in den
Ruhestand mit ein — obwohl sie zur Beurteilung der Kosten des Kiindigungs-
schutzes weitgehend unerheblich sind, da hier in der Regel keine Abfindungen
gezahlt werden —, sinkt zwar die Abfindungsquote. Fiir den Arbeitgeber spielt bei
der Einstellungsentscheidung aber vor allem der Faktor eine Rolle, mit welcher
Wahrscheinlichkeit er infolge des Kiindigungsschutzes eine Abfindung zahlen
muss, wenn er sich von Beschiftigten wieder trennen mochte.

Abfindungshohe

Neben der Haufigkeit von Abfindungen kommt deren Héhe fundamentale
Bedeutung zu. Diese schwankt in der Praxis erheblich, sodass ein Durchschnitts-
wert nur bedingt aussagefahig ist. Im Rahmen der Befragung wurde deshalb
versucht, differenziertere Einblicke zu gewinnen. Die gezahlten Abfindungen
lagen in dem betrachteten Zeitraum zwischen unter 100 Euro und 400.000 Euro,
was eine erhebliche Streuung dokumentiert. Der gewichtete Durchschnitt aller
Abfindungszahlungen lag bei 11.927 Euro, was den Ergebnissen anderer Unter-
suchungen recht nahe kommt (vgl. zum Beispiel Grund, 2006, 124; Jahn, 2005,
291). Hinsichtlich der ungewichteten Verteilung zeigt die Untersuchung, dass
etwa 10 Prozent aller Abfindungen unter 2.500 Euro lagen. Ein Viertel aller
Abfindungen lag unter 6.500 Euro und knapp die Hélfte der Abfindungen unter
16.000 Euro.

Die Abfindungshéhe wird durch die Art der Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses beeinflusst (Tabelle 6). Im Rahmen von Sozialplinen fallen demnach mit
durchschnittlich 25.500 Euro die hdchsten Zahlungen an. Dieses Ergebnis basiert
jedoch auf relativ wenigen Féllen und ist somit nicht reprisentativ. Es folgen
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individualvertragliche Vereinbarungen wie Aufhebungsvertrage. Hier liegt der
durchschnittliche Abfindungsbetrag bei etwa 13.700 Euro. Dies kann ein Indiz
dafiir sein, dass Unternehmen bereit sind, etwas hohere Abfindungen zu leisten,
um Prozessen und dem dadurch verursachten Aufwand aus dem Weg zu gehen.
Die Arbeitnehmer profitieren somit von der Rechtsunsicherheit der Arbeitgeber,
weil sie durch den Abschluss eines Aufhebungsvertrags hhere Zahlungen erhal-
ten. Da in die Summe von 13.700 Euro allerdings auch Abfindungen nach § 1 a
KSchG einflieen — die in der Regel unterhalb derjenigen liegen diirften, die im
Ubrigen gezahlt werden — wird die Abfindungshéhe bei Aufhebungsvertrigen
wahrscheinlich unterschétzt. Jahn (2005, 291) beschreibt fiir den Zeitraum von
2001 bis 2003 Mittelwerte fiir Authebungsvertrige auf Grundlage des SOEP von
21.800 Euro. Allerdings ist die Einordnung der moglichen Beendigungsarten
anhand dieser Daten nicht immer zweifelsfrei moglich. Schlielich sind die
Abfindungen zu nennen, die nach einer Klage durch Vergleich vereinbart werden.
Diese liegen im Mittel bei 8.600 Euro.

Durchschnittliche Hohe der Abfindungen Tabelle 6
nach Beendigungsart des Beschaftigungsverhaltnisses
Beendigungsart Abfindungshohe, in Euro Abfindungsfaktor’
Mittelwert | Median Mittelwert | Median
Individualvertraglich/
Aufhebungsvertrag 13.700 15.000 0,8 0,5
Sozialplan? 25.500 24.000 0,9 0,6
Auflésungsurteil? 9.000 12.000 0,8 0,5
Vergleich im Rahmen einer Klage 8.600 10.000 0,7 0,5

T Abfindungsfaktor: Abfindungshdhe in Bruttomonatsgehaltern pro Jahr der Betriebszugehorigkeit;

2 Die Fallzahlen fiir diese beiden Beendigungsarten sind gering, die Werte somit nicht reprasentativ.

Quelle: IW Ko6In/IW Consult - Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland
im Friihjahr 2008

Die durchschnittliche Abfindungshohe tiber alle Beendigungsarten variiert mit
der Unternehmensgrofe (Abbildung 4). In der GroBenklasse von elf bis 49 Be-
schéftigten liegt der Mittelwert bei etwa 6.400 Euro. Mit der Beschiftigtenzahl
steigt auch die durchschnittliche Hohe der Abfindung. Unternehmen mit 250 bis
499 Mitarbeitern zahlen im Mittel 15.358 Euro und in der Grofenklasse mit iiber
500 Beschiftigten liegt der Durchschnitt bei fast 22.000 Euro. Diese empirischen
Daten bestdtigen damit den in anderen Untersuchungen erwéhnten Einfluss der
Unternehmensgrofle auf die Abfindungshdhe. Eine Ursache kann die Existenz
von Betriebsriten sein, die tendenziell die Arbeitnehmerposition starken und
damit die Bereitschaft der Arbeitgeber zu hoheren Abfindungen fordern. Der

36



Sozialauswahl wird ebenfalls

o Durchschnittliche Abbildung 4
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hochrechnen. Hieraus ergibt sich durch die Zahlung von Abfindungen eine Kos-
tenbelastung fiir die Unternehmen in Deutschland von insgesamt 2,6 Milliarden
Euro pro Jahr.

4.2.5 Aufhebungsvertrage

Abfindungszahlungen werden durch den Kiindigungsschutz nicht nur dann
verursacht, wenn es zu einer Kiindigung und einer Kiindigungsschutzklage ge-
kommen ist, sondern auch dann, wenn Aufhebungsvertrige mit dem Ziel ge-
schlossen werden, Kiindigungen und mogliche Prozesse zu vermeiden. Dieses
Vorgehen kann als durchaus {ibliche Praxis interpretiert werden, wie die Unter-
nehmensbefragung verdeutlicht. Von allen Unternehmen, die arbeitgeberseitig
Arbeitsverhiltnisse beendeten, haben fast 40 Prozent auf ihre Initiative hin Auf-
hebungsvertrige geschlossen, um damit mogliche Kiindigungen und Klagen zu
umgehen (Abbildung 5). Auch dieser Anteil steigt erwartungsgemil mit der
Unternehmensgrofle. Gleichwohl ist das Ausmal beachtlich. Bereits mehr als
60 Prozent der Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéftigten praktizieren diese
Ausweichstrategie, bei Unternehmen mit tiber 500 Beschiftigten sind es etwa
85 Prozent. Dies darf jedoch nicht zu dem Schluss verleiten, Aufthebungsvertrage
kdmen in der Praxis hédufiger vor als Kiindigungen. Der Anteil ersterer an allen
arbeitgeberseitig beendeten Arbeitsverhéltnissen liegt in Abhingigkeit von der
GroBenklasse zwischen 10 und 16 Prozent.
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Bedeutung von Aufhebungsvertragen Abbildung §

Anteil der Unternehmen, die (keine) Aufhebungsvertrage geschlossen haben, um
Kiindigungen und Klagen zu vermeiden, in Prozent aller Unternehmen, die arbeitgeberseitig
Arbeitsverhaltnisse beendet haben

[0 Aufhebungsvertrage geschlossen M Keine Aufhebungsvertréage geschlossen

90
80

11 bis 49 50 bis 249 250 bis 499 500 und mehr Insgesamt
Beschéftigte

Quelle: IW KéIn/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland

im Friihjahr 2008

Werden bei dieser Betrachtung nicht nur die Unternehmen beriicksichtigt, die
Arbeitsverhdltnisse arbeitgeberseitig beendet haben, sondern erfolgt eine Hoch-
rechnung auf alle Unternehmen, so betrdgt der Anteil der Unternehmen, die Auf-
hebungsvertriage als Ausweichreaktion geschlossen haben, knapp 30 Prozent. Der
Trend beziiglich der Unternehmensgrofle zeigt sich auch hier, die entsprechenden
Anteile liegen fiir die jeweiligen GroBenklassen bei 22, 52, 68 und 81 Prozent.

4.2.6 Personalmanagement

Ein strikter und komplizierter Kiindigungsschutz wirkt auch deshalb als Kos-
tentreiber fiir die Unternehmen, weil diese mit ihrem Personalmanagement auf
die gesetzlichen Regelungen reagieren und ihre Personalentscheidungen an das
gesetzliche Umfeld anpassen miissen. Das verursacht Kosten und administrativen
Aufwand — Faktoren, die in einer Kostenerhebung nicht vernachlissigt werden
diirfen. Diese Kosten fallen unabhdngig davon an, ob es zu Kiindigungen, Klagen
und Prozessen kommt. Deshalb wurden die Unternehmen befragt, ob und in
welcher Hohe derartige Kosten pro Jahr relevant sind. Folgende vier Kosten-
kategorien lagen dabei zugrunde.

Schulung personalverantwortlicher Mitarbeiter: Mitarbeiter mit Personal-
verantwortung miissen iiber die aktuellen rechtlichen Rahmenbedingungen im
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Bereich des Kiindigungsschutzes Kenntnis haben. Ihre Entscheidungen werden
dadurch mit beeinflusst. Hiufige, wenn auch nur geringfiigige gesetzliche Ande-
rungen und deren potenzielle Auswirkungen auf betriebliche Entscheidungen
miissen somit bekannt sein, was zum Beispiel durch Schulungen oder Informa-
tionsveranstaltungen erreicht werden soll.

Kosten infolge befristeter Beschiftigung: Ein strikter Kiindigungsschutz
fiihrt dazu, dass Unternehmen ihre Flexibilitdt durch den Einsatz befristet Be-
schéftigter steigern. Da auch das Befristungsrecht bestimmten Regulierungen
unterliegt, entstehen dadurch wiederum zusétzliche Kosten und Aufwand. So sind
die Befristungsdauer und die Haufigkeit der Befristungsmoglichkeiten beschrénkt.
Das heifit, ein Mitarbeiter darf nicht aufeinanderfolgende, sachgrundlos befris-
tete Arbeitsverhéltnisse bei ein und demselben Arbeitgeber eingehen. Diese
Regelungen konnen somit bewirken, dass die Personalfluktuation steigt, was
wiederum dazu fiihrt, dass héufiger Neueinstellungen vorgenommen werden
miissen. Dies verursacht zusitzliche Rekrutierungskosten, die im Rahmen der
Bewerberauswahl und -einstellung anfallen. Zudem sind die Unternehmen darauf
bedacht, dass aus befristeten Arbeitsverhéltnissen keine Anspriiche auf eine un-
befristete Anstellung entstehen. Auch dadurch kénnen beim Personalmanagement
Kosten anfallen.

Externe Rechtsberatung: Ein weiterer Kostenfaktor kann in der Nutzung
(externer) juristischer Expertisen gesehen werden. Gerade kleinere Unternehmen
ohne eigene Rechtsabteilung werden bei komplizierten kiindigungsschutzrele-
vanten Personalentscheidungen auf solch eine Beratung zuriickgreifen. Diese
Kosten sind nicht mit denjenigen zu verwechseln, die bei einer konkreten Kiin-
digung sowohl im Vorfeld als auch infolge eines Prozesses anfallen.

Sonstige Kosten: Um dartiber hinausgehende Kostenfaktoren und Informa-
tionen zu beriicksichtigen, konnten die Unternehmen in einer offenen Antwort
die Frage nach sonstigen Kosten und sonstigem Aufwand erldutern. Ein GroBteil
der Befragten berichtete iiber anfallende Kosten in den bereits geschilderten
Bereichen. Dies verdeutlicht, dass sie bei einer Gesamtsicht auf den Kiindigungs-
schutz nicht zu vernachléssigen sind. In der Summe ergibt sich fiir die gesamten
Kosten des Personalmanagements, die rein kiindigungsschutzbedingt anfallen,
hochgerechnet ein jéhrlicher Betrag von etwa 1 Milliarde Euro. Eine Differen-
zierung dieser Kosten in Abhéngigkeit von der Unternehmensgrofe ist wiederum
aufschlussreich. Abbildung 6 verdeutlicht, dass kleine Unternehmen in stirkerem
MaBe durch derartige Kosten belastet werden.

In der GroBenklasse mehr als zehn bis 49 Beschiftigte sind die Kosten in
Relation zur Anzahl der Mitarbeiter am hochsten, sie betragen etwa 126 Euro pro
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Kosten des kiindigungsschutz- abbidung 6
bedingten Personalmanagements

in Euro pro Mitarbeiter und Jahr
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beiter. Eine Ursache hierfiir
konnen die Kosten fiir die
Inanspruchnahme einer

bis 499 mehr Rechtsberatung sein. Diese
Beschaftigte machen bei den kleinen Un-
Quelle: IW KoIn/IW Consult - Unternehmensbefragung zu den Kosten ternehmen etwa 30 Prozent

des Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008

des Gesamtbetrags aus, bei

den groflen hingegen nur noch knapp 10 Prozent. Werte, welche die Vermutung
nahelegen, dass der Kiindigungsschutz in Deutschland tatsdchlich eine hohe
Rechtsunsicherheit mit sich bringt, die gerade kleinen Unternehmen Kosten
aufbiirdet. Grofle Unternehmen verfiigen hingegen mit einer Rechts- beziechungs-
weise Personalabteilung hiufiger iiber interne Kompetenz, die zwar auch Kosten
verursacht, deren Aufwand sich aber nicht eindeutig einzelnen Aufgaben oder

Tatbestidnden zuordnen lésst.

Die bis hierhin untersuchten Gesamtkosten des Kiindigungsschutzes belaufen
sich demnach auf etwa 5 Milliarden Euro pro Jahr (Tabelle 7). Sie verteuern den

Direkte Kosten Tabelle 7
des Kiindigungsschutzes
in Millionen Euro pro Jahr

Kostenart

Vorfeldkosten 421,9
Prozesskosten 975,2
Abfindungen 2.599,4
Personalmanagement 1.078,0
Insgesamt 5.074,5

Quelle: IW KéIn/IW Consult - Unternehmensbefragung
zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland
im Friihjahr 2008
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Faktor Arbeit und haben damit Einfluss auf
die Personalentscheidungen der Unterneh-
men und so moglicherweise auch auf die
Beschéftigungssituation insgesamt. Diese
Anreizwirkungen des Kiindigungsschutzes
auf Einstellungen und Entlassungen werden
sowohl in der Wissenschaft als auch in der
Politik kontrovers diskutiert. In der vorlie-
genden Untersuchung wurden die Unter-
nehmen daher direkt nach diesen Effekten
befragt — die Ergebnisse sind Gegenstand
des folgenden Abschnitts.



4.2.7 Einfluss des Kiindigungsschutzes

Verzicht auf Entlassungen und Einstellungen

Um nicht nur die direkt durch den Kiindigungsschutz verursachten Kosten zu
erfassen, wurde zusétzlich nach den Wirkungen des Kiindigungsschutzes auf das
Einstellungs- und Entlassungsverhalten der Unternehmen gefragt. Auch hierdurch
konnen — insbesondere aus gesamtwirtschaftlicher Perspektive — Kosten entstehen,
die es zu beriicksichtigen gilt. Dazu wurde gefragt, ob in den vergangenen vier
Jahren ausschlieBlich wegen des geltenden Kiindigungsschutzes auf Kiindigungen
verzichtet wurde, obwohl betriebswirtschaftliche oder personliche Aspekte des
Arbeitnehmers eine Kiindigung nahegelegt hitten. Dabei handelt es sich also
gerade nicht um den origindren Zweck des Kiindigungsschutzes, willkiirliche
Entlassungen zu vermeiden und eine Paritéit der Vertragspartner zu erreichen.
Der Verzicht auf die erwdhnten Kiindigungen wiirde vielmehr zu 6konomischen
Ineffizienzen fithren, die nachteilig auf das Unternehmen und damit letztlich auch
auf dessen Beschiftigte wirken.

Insgesamt berichteten 40 Prozent der Unternehmen, dass sie innerhalb der
letzten vier Jahre (2004 bis 2007) wegen des Kiindigungsschutzes auf eigentlich
naheliegende Kiindigungen verzichtet hétten. Von den Unternehmen mit mehr
als 50 Beschiftigten verzichtete gut jedes zweite darauf (Tabelle 8). Demnach
scheint es keineswegs uniiblich zu sein, aus Angst vor den moglichen Folgen des
Kiindigungsschutzes von nétigen Kiindigungen abzusehen. Die zuweilen ange-
fiihrte Behauptung, der Kiindigungsschutz in Deutschland wiirde Unternehmen
nicht oder nur in geringem Maf3e davon abhalten, nétige Kiindigungen vorzuneh-
men, wird durch die hier vorliegenden Daten nicht gestiitzt. Die Arbeitsverhéltnisse
werden dann auf andere Weise beendet, zum Beispiel durch Aufthebungsvertrige,
was wiederum Kosten verursacht.

Wenn auch ein nicht unbetrichtlicher Anteil der Unternehmen auf Kiindigungen
verzichtet hat, so stellt sich zur besseren Beurteilung die Frage nach dem AusmaB.
Hierzu wurden die Betriebe ebenfalls befragt. Dabei zeigte sich, dass dies pro
Unternehmen, das auf Kiindigungen verzichtete, im Durchschnitt 2,7-mal der
Fall war. Die Haufigkeit dieses Verzichts steigt dabei mit der Unternehmensgrofe.
Fiir die GroBenklasse elf bis 49 Mitarbeiter gilt ein Durchschnittswert von 2,1,
der tiber 3,7 (50 bis 249 Mitarbeiter) und 8,8 (250 bis 500 Mitarbeiter) auf 15,7
(mehr als 500 Mitarbeiter) ansteigt. Bezieht man diese GroBen nicht nur auf die
Unternehmen, die tatséchlich auf Kiindigungen verzichtet haben, sondern auf die
Gesamtheit aller Befragten, so entspricht dies einem durchschnittlichen Wert von
1,1 verzichteten Kiindigungen pro Unternehmen.

141



Neben der Wirkung auf die Entlassungsentscheidung steht der Kiindigungs-
schutz in der Kritik, dass er Neueinstellungen verhindere. Auch hierzu wurden
die Unternehmen befragt, um einen Einblick in die tatsdchliche Relevanz dieser
Problematik zu erhalten. Insgesamt lieen sich fast 37 Prozent aller Unternehmen
wegen des Kiindigungsschutzes von Neueinstellungen abhalten. Im Hinblick
darauf, dass der Kiindigungsschutz die Arbeitnehmer in erster Linie vor willkiir-
lichen Entlassungen schiitzen soll, ist dies ein nicht zu unterschitzender Effekt.
Eine Differenzierung nach der Unternehmensgrofle verdeutlicht, dass dieser
negative Einstellungseffekt des Kiindigungsschutzes vor allem kleinere Unter-
nehmen betrifft. Mehr als 37 Prozent der Firmen mit einer Beschéftigtenzahl
zwischen elf und 49 gaben an, auf Neueinstellungen verzichtet zu haben, wéhrend
dies ,,nur” fiir 26 Prozent der Unternehmen mit 500 und mehr Beschéftigten gilt.
Gerade kleinere Unternehmen scheinen damit von den Kosten des Kiindigungs-
schutzes besonders betroffen zu sein, worauf sie mit einem vergleichsweise zu-
riickhaltenden Einstellungsverhalten reagieren.

Verzicht auf Kiindigung und Neueinstellung Tabelle 8

nach Unternehmensgrofle

Anteil der Unternehmen, die wegen des Kiindigungsschutzes auf Kiindigungen und Neu-
einstellungen verzichtet haben, in Prozent

Anzahl der Beschiftigten Verzicht auf Kiindigungen | Verzicht auf Neueinstellungen
11 bis 49 38,0 37,2
50 bis 249 50,6 36,5
250 bis 500 54,0 28,8
500 und mehr 50,6 26,2
Insgesamt 40,4 36,8

Quelle: IW KdIn/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland
im Friihjahr 2008
Auch beziiglich der Anzahl unterlassener Einstellungen sind die Angaben der
befragten Unternechmen aufschlussreich. Demnach fiihrte der Kiindigungsschutz
bei allen betroffenen Unternehmen zum Verzicht auf durchschnittlich 4,5 Neu-
einstellungen. Erwartungsgemal3 sind diese Werte bei der kleinsten Unterneh-
mensgrofienklasse geringer (3,5) als bei den groBeren (7,1; 26,8; 39,3). Bezogen
auf die Gesamtheit der Unternehmen, ergibt sich ein Verzicht auf durchschnittlich
1,7 Neueinstellungen pro Unternehmen.
Werden schlielich die kiindigungsschutzbedingt unterlassenen Kiindigungen
und Neueinstellungen einander gegeniibergestellt, so ergibt sich eine Relation
von 1,1 zu 1,7. Das heil3t, auf eine nicht ausgesprochene Kiindigung kommen
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rein rechnerisch etwa 1,5 unterbliebene Neueinstellungen. Der Nettoeffekt des
Kiindigungsschutzes auf die Beschiftigung ist anhand der hier vorliegenden
Daten als negativ zu beurteilen. Hochgerechnet auf die Anzahl der Unternehmen
mit mehr als zehn Beschéftigten in den untersuchten Branchen resultiert daraus
eine Beschiftigungsliicke von etwa 41.000 pro Jahr.* Wird eine durchschnittliche
Bruttowertschopfung je Erwerbstdtigen von etwa 60.000 Euro® unterstellt, so
ergibt sich durch den Kiindigungsschutz ein rechnerischer Wertschépfungsverlust
von etwa 2,5 Milliarden Euro.

Befristete Beschiftigung
Ein strikter Kiindigungsschutz mindert die Flexibilitdt der Unternehmen, was
gerade vor dem Hintergrund von Globalisierung und strukturellem Wandel negativ
auf die Wettbewerbsfahigkeit wirkt (vgl. hierzu Hardege, 2008, 199 ff.). Um
hinsichtlich der Beschéftigung dennoch flexibel reagieren zu kénnen, weichen
viele Unternehmen auf befristete Beschéftigung und Zeitarbeit aus. Wie grof3 die
tatsdchlichen Effekte sind, konnte durch die Umfrage ermittelt werden.
Insgesamt gaben 67 Prozent

. Wirkungen des Abbildung 7
aller Unternehmen an, sie wiir- e ae .
- Kiindigungsschutzes auf befristete
den wegen des Kiindigungs- I,
schutzes auf befristete Beschaf- Bes Chaftlgung

. .. . Anteil der Unternehmen, die wegen des Kiindigungs-
tlgung .Zuruckgrelf.en. Auch schutzes auf befristete Beschiftigungsverhaltnisse
hier steigt der Anteil der Be-  zuriickgreifen, in Prozent

triebe, die auf diese Beschifti- 90
gungsform ausweichen, mitder  go |
UnternehmensgroBe (Abbil- 704
dung 7). In gr6Beren Unterneh- gg 7
men scheint die befristete Be- 4 |
304
iibliche Strategie zu sein, um 20
den Regelungen des Kiindi- 18'
gungsschutzes zumindest teil- 11 bis49 50 bis 249" 250 500 und Insgesamt
weise auszuweichen. Der ent- sl ?ei?Lﬁfti gte
SpreChende Anteil liegt hier bei Quelle: IW KoIn/IW Consult - Unternehmensbefragung zu den Kosten
tiber 80 Prozent. des Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008

schéftigung inzwischen eine

4 Aus der Differenz zwischen nicht erfolgten Einstellungen und Entlassungen pro Unternehmen wird anhand der
Anzahl der Unternehmen in den jeweiligen GréBenklassen die Hochrechnung durchgefiihrt.

3 Das Statistische Bundesamt weist fiir das Jahr 2007 eine durchschnittliche und brancheniibergreifende Bruttowert-
schopfung von 60.953 Euro je Erwerbstitigen aus.
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Aus den Angaben der Unternehmen zur ,,atypischen Beschaftigung ldsst sich
eine Quote ermitteln, welche die kiindigungsschutzbedingt befristet Beschéftigten
der gesamten Mitarbeiteranzahl gegeniiberstellt. Diese Quote liegt im Durchschnitt
bei 5,6 Prozent (Abbildung 8). Das heifit, der Anteil derjenigen, die infolge des
Kiindigungsschutzes befristet eingestellt werden, liegt in Relation zu allen Mit-
arbeitern bei mehr als 5 Prozent. Damit hat der Kiindigungsschutz eine nicht zu
unterschétzende Wirkung auf die Beschaftigungsstruktur. Vor diesem Hintergrund
kann auch die Debatte um die Segmentierung der Arbeitmirkte gesehen werden.
Dort stehen sich Beschiftigte in Normalarbeitsverhiltnissen und solche in ,,aty-
pischen® Beschéftigungsformen gegeniiber. Probleme werden etwa darin gesehen,
dass sich Fort- und Weiterbildung auf erstere konzentrieren, womit das Human-
kapital der ,,atypisch* Beschiftigten (relativ) entwertet wird (EU-Kommission,
20006, 89 ff.). Auch makrodkonomisch negative Effekte wie eine insgesamt hohere
Arbeitslosigkeit und geringere Produktivitit werden mit segmentierten Arbeits-
mérkten in Verbindung gebracht (Blanchard/Landier, 2001).

Anteil der atypisch Beschiftigten Abbildung 8
nach UnternehmensgrofRe

Zeitarbeitnehmer und befristet Beschéftigte, die anstelle von fest Angestellten beschéftigt
werden, in Prozent aller Beschéftigten

Zeitarbeitnehmer Il Befristet Beschéftigte

12
11
10
9
8
7
6
5
4
31
21
14—
0 T T T T
11 bis 49 50 bis 249 250 bis 499 500 und mehr Insgesamt
Beschaftigte

Quelle: IW KéIn/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland
im Friihjahr 2008

Zeitarbeit

Um trotz eines strikten Kiindigungsschutzes die Flexibilitdt zu steigern, kann
auch der Einsatz von Zeitarbeitnehmern hilfreich sein. Allerdings zeigen die
Angaben der Unternehmen, dass der Einfluss des Kiindigungsschutzes im Ver-
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gleich zur Befristung hier weniger Bedeutung hat. Etwa 30 Prozent der Unter-
nehmen greifen wegen des Kiindigungsschutzes auf Zeitarbeitnehmer zuriick und
diese Zahl steigt erwartungsgemal mit der Unternehmensgrofe an. Doch auch
von den Firmen mit mehr als 500 Beschiftigten weicht nur etwa jede zweite auf
Zeitarbeitsvertrage aus. Analog zur befristeten Beschéftigung kann fiir die Zeit-
arbeitnehmer ebenfalls eine Quote in Relation zur Gesamtzahl der Mitarbeiter
berechnet werden. Demnach belduft sich der Anteil der Zeitarbeitnehmer, die
aufgrund des Kiindigungsschutzes anstelle von fest Angestellten beschéftigt
werden, auf 2,1 Prozent der Gesamtmitarbeiterzahl (Abbildung 8). Auch damit
wird deutlich, dass der Zeitarbeit bezogen auf Kiindigungsschutz und Flexibilitét
eine geringere Bedeutung zukommt als der Befristung.

Wirkungen auf Risikoneigung, Investitionen und Innovationen

Die Unternehmen wurden nach ihrer Einschitzung gefragt, ob der Kiindi-
gungsschutz die Risikoneigung und damit auch die Durchfiithrung von solchen
Projekten und Auftragen behindert, die zwar risikobehaftet, aber auch ertragreich
sein konnten. Der Hintergrund dieser Frage war, dass hierfiir zusétzliche Mitar-
beiter eingestellt werden miissten. Bei ausbleibendem Erfolg wiren diese dann
jedoch nicht mehr weiterzubeschéftigen. Sofern eine Trennung aber wegen des
Kiindigungsschutzes nur schwer moglich wire und Kosten und Rechtsunsicher-
heit mit sich brichte, konnten die Unternehmen von vornherein das Risiko
scheuen. Ahnliche Uberlegungen gelten fiir Investitionsentscheidungen, um zum
Beispiel neue Mirkte zu erschlieBen oder Betriebserweiterungen vorzunehmen,
sowie fiir potenzielle Innovationen. Alles in allem zeigt sich diesbeziiglich ein
recht deutliches Bild (Abbildung 9). Die Mehrzahl der Unternehmen sieht im
geltenden Kiindigungsschutz ein Hemmnis zur Durchfiihrung derartiger Projekte.
Zwischen 70 und 78 Prozent der Befragten stimmen den Aussagen zu beziehungs-
weise stimmen diesen eher zu. Der Kiindigungsschutz trégt demnach zur Risiko-
aversion bei, wodurch Wachstumschancen nicht genutzt und damit letztlich auch
zusitzliche Beschiftigungsmdglichkeiten vertan werden.

Deutlich wird ferner, dass derartige Hemmnisse des Kiindigungsschutzes von
kleineren Unternehmen als noch bedeutsamer erachtet werden als von grofB3eren.
Die Zustimmung nimmt fiir alle drei Aspekte mit der Unternehmensgrofie ab.
Dieses Bild wird auch durch die Differenzierung der Antwortkategorien bestétigt.
Bei den Unternehmen bis zu 249 Beschiftigten {iberwiegt durchweg die Antwort
,stimme zu“ gegeniiber der Antwort ,,stimme eher zu“, wiahrend sich die Ant-
worten bei den Unternehmen ab 250 Mitarbeitern etwa diec Waage halten oder
aber die Antwort ,,stimme eher zu“ den hochsten Anteil verbucht.
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Kiindigungsschutz und Risikoneigung Abbildung 9
nach Unternehmensgrofle

Zustimmung und Ablehnung zu den Aussagen, der Kiindigungsschutz behindere die
Durchfiihrung risikoreicher Projekte, Investitionen und Innovationen, fiir die zusatzliches
Personal eingestellt werden miuisste, in Prozent*

11 bis 49 50 bis 249 W 250 bis 499 B 500 und mehr Beschéftigte HE Insgesamt
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0
Zustimmung Keine Zustimmung| Zustimmung Keine Zustimmung| Zustimmung Keine Zustimmung
Risikoneigung Investitionen Innovationen

* Die Antwortkategorien ,stimme zu” und ,stimme eher zu” werden als Zustimmung zusammengefasst. Die Kategorien
,stimme eher nicht zu” und , stimme nicht zu” gelten als keine Zustimmung.

Quelle: IW KoIn/IW Consult - Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland

im Friihjahr 2008

Bei der Beurteilung der Wirkungen und Kosten des Kiindigungsschutzes sind
die hier geschilderten Effekte nicht zu vernachlédssigen — obgleich sie nicht in
Euro zu beziffern sind wie zum Beispiel Abfindungszahlungen. Zwar mdgen die
befragten Unternehmen nicht immer angeben konnen, ob oder in welchem kon-
kreten Fall sie auf Investitionen oder bestimmte Vorhaben verzichtet haben.
Gleichwohl wirken diese Effekte in der Summe negativ auf die Risikoneigung,
was zukiinftige Erfolgs- und Wettbewerbspotenziale mindert. Gerade bei zuneh-
mendem Globalisierungsdruck ist es flir die Unternehmen mehr und mehr not-
wendig, ihre Wettbewerbsfahigkeit auch international zu erhalten oder zu steigern.
Durch gesetzliche Regelungen induzierte Hemmnisse stellen — wenn auch in
vielen Fallen vom Gesetzgeber gar nicht beabsichtigt — insofern Nachteile gegen-
iiber der internationalen Konkurrenz dar, welche die Attraktivitdt des Standorts
Deutschland fiir Unternehmen langfristig beeintrdchtigen konnen. Von hoher
Bedeutung ist somit die bestehende Rechtsunsicherheit auf dem Gebiet des
Kiindigungsschutzes, die durch die komplizierten gesetzlichen Regelungen noch
weiter verscharft wird (Ubersicht 3).
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Giiltigkeit des Kiindigungsschutzgesetzes Ubersicht 3

Im Rahmen der Befragung wurden die Unternehmen auch gebeten anzugeben, ob fir sie die
Bestimmungen des gesetzlichen Kiindigungsschutzes gelten. Von allen Betrieben mit elf Mitarbei-
tern und mehr bejahten dies 78,7 Prozent, wahrend 6,6 Prozent dies verneinten (Tabelle 9). Im-
merhin war es 14,7 Prozent der Unternehmen nicht bekannt, ob der Kiindigungsschutz fir sie
gilt. Vor dem Hintergrund, dass der Kiindigungsschutz das Verhalten beeinflusst, erscheint diese
Zahl relativ hoch. Ferner kann sie als Indiz fiir die Kompliziertheit der gesetzlichen Regelungen
interpretiert werden, die der gebotenen Rechtssicherheit entgegenwirken.

Giiltigkeit des Kiindigungsschutzes Tabelle 9
nach Unternehmensgrofe

Antworten auf die Frage, ob die Bestimmungen des Kiindigungsschutzes fiir das
Unternehmen gelten, in Prozent

Anzahl der Beschiftigten| 11 bis 49 | 50 bis 249 | 250 bis 499 | 500 und mehr| Insgesamt
Giiltigkeit 75,0 93,4 96,3 97,7 78,7
Keine Gilltigkeit 7,7 2,5 1,2 1,1 6,6
Nicht bekannt 17,3 4,1 2,5 1,3 14,7

Quelle: IW KoIn/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008

Werden auch die Unternehmen berlicksichtigt, die zwischen ein und zehn Beschiftigte haben,
wird dies noch deutlicher. In dieser GroRenklasse, die laut Gesetz nicht dem Kiindigungsschutz
unterliegt, gab etwa jedes vierte Unternehmen an, nicht zu wissen, ob dies der Fall sei. Etwa
39 Prozent gaben an, nicht den gesetzlichen Regelungen zu unterliegen und 35 Prozent bejahten
die Frage nach der Giiltigkeit. Dies ist moglicherweise darauf zuriickzufiihren, dass bis 2004 eine
Schwelle von fiinf Mitarbeitern galt. Das Kiindigungsschutzgesetz findet dann fiir solche Mitar-
beiter weiter Anwendung, deren Arbeitsverhaltnisse vor 2004 bestanden und in deren Betrieb zu
diesem Zeitpunkt mehr als fiinf Arbeitnehmer beschéftigt waren. Damit konnen auch Unternehmen
mit zehn und weniger Mitarbeitern den entsprechenden gesetzlichen Regelungen unterliegen.
Zudem werden bei der Ermittlung der Anzahl der Arbeitnehmer nur diejenigen voll gezahlt, die
regelmaRig mehr als 30 Wochenstunden arbeiten, alle anderen gehen anteilig in die Berechnung
ein. Demgemal kénnen Unternehmen, die mehr als zehn Arbeitnehmer haben, nicht unter den
Kiindigungsschutz fallen, weil sie Teilzeitkréfte mit weniger als 30 Wochenstunden beschaftigen.

Eigene Zusammenstellung

Reformoptionen

In Anbetracht der vielschichtigen Probleme und Kosten, die der Kiindigungs-
schutz und die damit einhergehende Rechtsprechung mit sich bringen, sind an-
gemessene Reformen nétig. Eine Moglichkeit stellt dabei ein Abfindungsmodell
dar, wie es zum Beispiel auch vom Sachverstindigenrat gefordert wird (SVR,
20006, 415 ff.). An die Stelle des Schutzes vor einer betriebsbedingten Kiindigung
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tritt dabei ein Anspruch des Arbeitnehmers auf eine zuvor festgelegte bezichungs-
weise vereinbarte Abfindungszahlung (vgl. hierzu Hardege, 2008, 199 ft.).
Grundsitzlich lassen sich hier zwei Ausgestaltungen unterscheiden: Zum einen
eine Abfindungsobligation, die verbindlich fiir alle betroffenen Unternehmen gilt,
zum anderen eine Abfindungsoption, bei der sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber
zu Beginn des Arbeitsverhiltnisses entweder auf die Beibehaltung des derzeit
geltenden Bestandsschutzes oder aber auf eine bestimmte Abfindungssumme
einigen konnen.

5.1 Abfindungsoption und Abfindungsobligation

Bei der Abfindungsobligation steht dem Arbeitnehmer im Falle einer betriebs-
bedingten Kiindigung ein gesetzlicher Anspruch auf eine zuvor festgelegte Abfin-
dungszahlung anstelle des bisherigen Kiindigungsschutzes zu. Die jetzigen Kiin-
digungsfristen gelten weiter. Die potenziellen Kosten einer Entlassung werden
dadurch im Voraus planbar, was die Rechtssicherheit steigert. Dies soll zu einem
positiven Einstellungsverhalten beitragen, da Unternehmen friihzeitig im Auf-
schwung neue Beschéftigungsverhiltnisse schaffen kénnen, ohne im Abschwung
mit hohen, nicht planbaren Kosten belastet zu werden. Langwierige und kosten-
trachtige Gerichtsprozesse mit ungewissem Ausgang werden dadurch vermieden.
Dynamik und Flexibilitdt des Arbeitsmarktes lassen sich damit steigern. Die kon-
krete Hohe der Abfindung sollte sich an der Betriebszugehdrigkeitsdauer und der
Lohnhéhe orientieren. Auch der Zeitpunkt, ab dem ein Abfindungsanspruch besteht,
kann an der Dauer der Betriebszugehdrigkeit ausgerichtet werden. Diese Parameter
waren bei der Abfindungsobligation gesetzlich zu regeln, wodurch allerdings unter-
nehmens- oder branchenspezifischen Unterschieden nur schwer Rechnung getragen
werden kdnnte. Alternativ lassen sich gesetzliche Mindeststandards definieren, die
konkrete Einigung miisste dann individualvertraglich erfolgen.

Die Abfindung hat fiir den Arbeitnehmer die Funktion, ihn fiir entstehende
Kosten zu entschédigen. Solche Kostenfaktoren sind zum Beispiel der Verlust von
firmenspezifischem Humankapital, das er in einer neuen Beschéftigung nicht mehr
anwenden kann. Dazu kommen soziale Kosten infolge der Aufgabe des bisherigen
Arbeitsumfelds (SVR, 2006, 415). Die Abfindungsldsung verfolgt nicht priméar
das Ziel, die Entlassungskosten fiir die Unternehmen zu senken, vielmehr sollen
diese Kosten von vornherein planbar werden. Entlassungskosten in bestimmter
Hohe haben durchaus einen Sinn, obgleich sie die Firmen nicht finanziell {iber-
fordern diirfen. Sie senken die Anreize fiir Unternehmen, diese Kosten der Ge-
sellschaft aufzubiirden, indem ausschlieBlich die Systeme der sozialen Sicherung
zur Finanzierung der Folgekosten der Entlassung herangezogen werden.
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Ein Abfindungsmodell soll dazu fiihren, Normalarbeitsverhiltnisse flexibler
zu machen, sodass diese im Vergleich zu ,,atypischen® Beschaftigungsformen
attraktiver werden. Obgleich letztere ein erster Schritt aus der Arbeitslosigkeit
sein konnen und vielfach den Priferenzen der Beschiftigten entsprechen (zum
Beispiel Teilzeitarbeit), sind auch negative Effekte denkbar. Denn nicht immer
werden diese Formen freiwillig gewahlt und viele Unternehmen investieren
weniger in Aus- und Weiterbildung der ,,atypisch* Beschaftigten, wodurch cete-
ris paribus die Produktivitét sinkt.

Ein Kritikpunkt am Abfindungsmodell ist die Sorge beziiglich des Abbaus von
Arbeitnehmerrechten und der Verminderung der Beschiftigungssicherheit. Sowohl
Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber haben jedoch in der Regel ein ausgeprigtes
Interesse an stabilen und langfristigen Beschéftigungsverhiltnissen — diese er-
hohen die Anreize zu Humankapitalinvestitionen und steigern die Produktivitat.
Einer ,Hire-and-fire-Mentalitdt“ wird ein Abfindungsmodell deshalb keinen
Vorschub leisten. Ferner deuten empirische Untersuchungen an, dass die Beschifti-
gungssicherheit der Arbeitnehmer keineswegs durch einen moglichst strengen
Kiindigungsschutz erreicht wird. Vielmehr sind dafiir gute Beschaftigungschancen
und die Moglichkeit, schnell einen neuen Job zu finden, ebenso ausschlaggebend
wie die Absicherung durch die Arbeitslosenversicherung (Clark/Postel-Vinay,
2005; Enste/Hardege, 2006; EU-Kommission, 2006). Besonders fiir die beiden
erstgenannten Aspekte ist jedoch ein flexibles Arbeitsmarktumfeld forderlich.

Eine weitere Schwachstelle eines solchen Abfindungsmodells kdnnte in der
Kostenbelastung fiir die Unternehmen bestehen. Gerade bei schlechter wirtschaft-
licher Lage und betriebsnotwendigen Mehrfachentlassungen verschérfen Abfin-
dungszahlungen die ohnehin angespannte Situation zusitzlich (Pfarr/Zeibig,
2006, 424). Dieses Problem lief3e sich allerdings mindern, sofern es den Unter-
nehmen ermoglicht wiirde, in angemessenem Umfang Riickstellungen zu bilden
(SVR, 2006, 417).

Eine alternative Variante des geschilderten Modells ist die Abfindungsoption.
Im Gegensatz zur gesetzlichen Verpflichtung zu einer Abfindungszahlung besteht
dabei flir Arbeitnehmer und Arbeitgeber die Moglichkeit, die Zahlung einer
Abfindung anstelle des derzeit geltenden Bestandsschutzes zu vereinbaren. Im
Gegensatz zur obligatorischen Abfindung konnen hier die einzelnen Parameter
wie Hohe oder Zeitpunkt, ab dem der Anspruch besteht, individuell vereinbart
werden. Dadurch kann der Betriebsrealitidt besser entsprochen werden, als dies
bei gesetzlich festgelegten Groen der Fall ist.

Zudem entstehen Entlassungskosten durch die Abfindung nur dann, wenn eine
solche vereinbart wurde. Damit hat das Unternehmen einen groBeren Einfluss
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auf mogliche finanziellen Belastungen, da diese nicht — wie bei der Obligations-
16sung — bei jeder betriebsbedingten Kiindigung anfallen

Die Abfindung muss bei der Optionsldsung bereits bei der Begriindung des
Arbeitsverhéltnisses — gegebenenfalls nach einer Probezeit — vereinbart werden.
Darin besteht auch der Unterschied zu § la des Kiindigungsschutzgesetzes.
Dieser ermdglicht erst zum Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
die Vereinbarung einer Abfindung anstelle des Kiindigungsschutzes. Ob der
Arbeitnehmer einem Abfindungsangebot dann allerdings zustimmt, ist ex ante
nicht bekannt, wodurch die Rechtssicherheit nicht steigt.

Beim Konzept der Abfindungsoption besteht im Ubrigen ebenfalls die Mdg-
lichkeit, dass es nicht zu einer Einigung kommt, sodass der Kiindigungsschutz
wie bislang gilt, was die Rechtssicherheit der Unternehmen und die Flexibilitéit
am Arbeitsmarkt nicht steigert.

5.2 Reformneigung der Unternehmen auf Grundlage der
Befragung

5.2.1 Beurteilung einer Abfindungslésung

Um die Reformneigung der Unternehmen hinsichtlich des Abfindungsmodells
zu beurteilen, wurde die grundlegende Haltung gegeniiber diesem Vorschlag in
Erfahrung gebracht. Hinsichtlich der Hohe der Abfindung, die naturgemall von
wesentlicher Bedeutung ist, wurde als Orientierungsmalstab der Hinweis ge-
geben, dass in der Praxis derzeit ein Abfindungsfaktor zwischen etwa einem
halben und einem ganzen Bruttomonatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehorig-
keit gilt.

Die Unternehmen wurden zunéchst gebeten, die Wirkung eines Abfindungs-
modells auf das individuelle Einstellungsverhalten einzuschétzen. In der Gesamt-
betrachtung aller Unternehmen zeigt sich dabei ein uneinheitliches Bild. Etwa
21 Prozent der Firmen wiirden infolge einer solchen Abfindungslésung schneller
neue Beschiftigte einstellen, weil spitere Kosten im Falle einer Kiindigung von
vornherein planbar wiren — die Rechtssicherheit somit stiege. Etwa 40 Prozent
der Unternehmen gaben hingegen an, sie wiren bei Neueinstellungen zuriickhal-
tender als bislang, wenn im Gegensatz zum Status quo generell Abfindungszah-
lungen anfielen — also eine steigende Kostenbelastung zu befiirchten sei. Fiir
etwas mehr als 36 Prozent hiitte die Anderung beim Kiindigungsschutz keine
Effekte auf das Einstellungsverhalten.

Auch bei der genaueren Untersuchung dieser Frage ist die Differenzierung
nach der Unternehmensgrofe aufschlussreich. Es zeigt sich, dass gerade kleinere

50



Abfindungslésung contra Kiindigungsschutz Abbildung 10

Anteil der Unternehmen, die bei einer Abfindungslésung entweder schneller neue Beschaftigte
einstellen wiirden, oder aber zuriickhaltender mit Neueinstellungen waren, in Prozent

Schnellere Neueinstellungen (Rechtssicherheit)
I Zuriickhaltender bei Neueinstellungen (Kosten) I Keine Wirkung
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11 bis 49 50 bis 249 250 bis 499 500 und mehr Insgesamt
Beschaftigte

Quelle: IW KdIn/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland
im Friihjahr 2008

Unternehmen (elf bis 49 Mitarbeiter) einer Abfindungslésung skeptisch gegen-
iiberstehen, fast 44 Prozent geben an, sie wiren zuriickhaltender mit potenziellen
Neueinstellungen und nur 19 Prozent sehen die Option positiv fiir zusdtzliche
Beschiftigung. Anders bei den Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten, bei
denen ein Anteil von etwa 9 Prozent mit negativen Auswirkungen rechnet, wih-
rend mehr als 41 Prozent schneller Neueinstellungen vornehmen wiirden (Ab-
bildung 10).

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass flir grole Unternehmen die steigende
Rechtssicherheit den Kostenaspekt iiberwiegt. Da sie vergleichsweise hdufiger
mit Kiindigungsschutzklagen und Abfindungszahlungen konfrontiert sind als
kleine Unternehmen, sind diese Ergebnisse erwartungskonform. Fiir Letztere
steht hingegen der Kostenaspekt im Mittelpunkt.

Ferner wurde die Einschédtzung der Unternehmen hinsichtlich der Wirkungen
einer Abfindungslosung auf die Risikoneigung sowie das Personalmanagement
untersucht. Dabei zeigten sich dhnliche Ergebnisse: Mit der Unternehmensgrofie
steigt die positive Einschidtzung. Dies wird besonders beim Personalmanagement
deutlich. Mehr als 60 Prozent der Unternechmen mit 500 oder mehr Mitarbeitern
sehen in der Abfindungslosung eine Vereinfachung.
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Erste Riickschliisse aus diesen Befragungsergebnissen lassen sich dahingehend
ziehen, dass mit einer Abfindungsoption eher den Interessen der Unternehmen
entsprochen wiirde. Unternehmen, die eine hohe Kostenbelastung fiirchten,
konnten dann auf die Vereinbarung einer Abfindung verzichten. Unternehmen,
die eine hohere Rechtssicherheit priferieren, konnten auf den Abschluss einer
Abfindungsvereinbarung hinwirken. Alternativ lieBe sich {iber einen Schwellen-
wert nachdenken, ab dem eine Abfindungsobligation gilt, obgleich solche Schwel-
len immer mit einer gewissen Willkiir behaftet sind.

5.2.2 Weitere Reformvorschldage

Im Kontext der Fragen zur Reformneigung wurden die Unternehmensverant-
wortlichen gebeten, Losungsvorschldge zu machen, ob beziehungsweise wie
ihrer Meinung nach das geltende Kiindigungsschutzgesetz gedndert werden
sollte, damit sie schneller Beschiftigte einstellen. Um eine moglichst grofe
Bandbreite an Antworten zu gewahrleisten, wurde dabei eine offene Fragenform
gewdhlt. Mehrfachnennungen waren hierbei moglich. Insgesamt beantworteten
iiber 900 Unternehmen diese Frage. Mehr als 60 Prozent sehen Reformbedarf,
38,6 Prozent geben an, Anderungen des geltenden Kiindigungsschutzgesetzes
seien aus beschaftigungspolitischer Perspektive nicht nétig. Diejenigen Unter-
nehmen, die Reformbedarf sehen, haben unterschiedliche Vorschldge gemacht,
die mehr oder weniger konkret ausfallen. Diese Vorschliage wurden in unterschied-
liche Kategorien eingruppiert, die einen Grofiteil der Antworten umfassen.

An der Spitze der Nennungen stehen eher allgemein gehaltene Aussagen, die
sich der Kategorie ,,Kiindigungen im Allgemeinen erleichtern® zuordnen lassen
(Tabelle 10). Nicht alle Unternehmen haben konkrete Reformvorschldge unter-
breitet, weshalb diese Kategorie auch Sachverhalte der nachfolgenden Nennungen
enthalten diirfte. Hiufig wurden aber Ergénzungen vorgenommen, die deutlich
machen, dass sich diese Erleichterungen vornehmlich auf Kiindigungen aus
leistungs- oder motivationsbedingten Ursachen oder bei extrem haufigen krank-
heitsbedingten Fehlzeiten der Beschiftigten beziehen, die bei der derzeitigen
Rechtsprechung kaum méoglich sind. Hinzu kommen konjunkturelle Aspekte wie
eine flexiblere Personalanpassung bei schlechter Auftragslage. Teilweise wird
explizit darauf hingewiesen, dass bei guter Auftragslage zusitzliche Beschéftigte
eingestellt wiirden, vorausgesetzt, das Unternehmen konnte sich bei fehlenden
Auftridgen auch wieder von diesen trennen.

Am zweithdufigsten wurde die Verkiirzung der Kiindigungsfristen als Mafinahme
genannt, damit Unternehmen schneller Beschiftigte einstellen. Eine Differenzie-
rung nach GroBenklassen zeigt, dass dies insbesondere fiir kleinere Unternehmen
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Anderungsvorschlége fiir das Kiindigungsschutz- el 10
gesetz, damit schneller Beschiftigte eingestellt werden

Haufigkeit der Nennungen, in Prozent aller Vorschlage (gewichtet)

Reformvorschlage Anzahl der Beschiftigten

11 bis |50 bis | 250 bis | 500 und | Insge-

49 249 499 mehr samt
Kindigungen im Allgemeinen erleichtern (zum
Beispiel leistungs- oder konjunkturbedingt) 32,9 30,5 32,2 30,3 32,4
Verkiirzung der Kiindigungsfristen 16,9 13,9 14,0 11,7 16,2
Geringere Abfindungen in der Praxis 14,9 10,8 4,6 2,6 13,8
Hohere Rechtssicherheit, klare Rechtsprechung | 11,4 18,3 15,4 16,7 12,8
Abschaffung des Kiindigungsschutzes 13,0 11,7 10,4 8,8 12,6
Abfindungsregelung 11,8 9,9 19,5 19,9 11,7
Liberalisierung des Befristungsrechts 11,2 10,6 18,0 16,8 11,3
Giiltigkeit des Kiindigungsschutzes erst nach
langerer Dauer der Betriebszugehorigkeit 6,9 7,1 10,8 12,6 71
Abschaffung/Vereinfachung der Sozialauswahl 4,7 7,7 13,5 11,6 5,5
Erhéhung der Schwellenwerte 6,5 1,6 0,0 0,8 5,4
Aufhebung/Reduzierung des besonderen
Kiindigungsschutzes 1,0 2,4 8,5 4,7 1,4
Abschaffung/Reduzierung der Betriebsrats-
mitbestimmung/-anhérung 0,0 2,7 0,0 2,5 0,5
Sonstige Nennungen 8,2 5,0 2,3 58 7,4

Quelle: IW K8In/IW Consult — Unternehmensbefragung zu den Kosten des Kiindigungsschutzes in Deutschland im Friihjahr 2008

von Bedeutung ist. Der nidchste Aspekt betrifft die Hohe der Abfindungszahlungen,
die derzeit im Rahmen von Kiindigungen anfallen. Knapp 14 Prozent der Nen-
nungen beziehen sich auf geringere Abfindungen. Hier zeigt sich die grofite
Diskrepanz beziiglich der Einschitzung von groen und kleinen Unternehmen.
Wihrend der Anteil der Nennungen bei Unternehmen mit elf bis 49 Mitarbeitern
14,9 Prozent betrégt, liegt er fiir Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten nur
bei 2,6 Prozent. Dies bestitigt die Ergebnisse hinsichtlich der Beurteilung der
Abfindungslosung insofern, als fiir kleine Unternehmen eher der Kostenaspekt
und fiir groe Unternehmen eher die Rechtssicherheit im Vordergrund steht.
Mehr Rechtssicherheit und eine klare Rechtsprechung wurden in knapp 13
Prozent aller Antworten als forderlich fiir das Einstellungsverhalten angefiihrt.
Auch eine Abfindungslésung wurde im Rahmen der offenen Antworten genannt.
Knapp 12 Prozent aller Vorschldge gehen in diese Richtung, bei den grofen
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Unternehmen sind es circa 20 Prozent. Eine Abschaffung oder Vereinfachung der
Sozialauswahl hitte ebenfalls — besonders aus Sicht der grofleren Unternehmen —
positive Effekte. Dabei wird haufig darauf hingewiesen, dass man sich im Rahmen
der Sozialauswahl gerade von jungen, motivierten und leistungsstarken Mitar-
beitern trennen muss, wihrend alteingesessene und weniger produktive Arbeit-
nehmer geschiitzt werden. Hierbei ist zu beachten, dass Uberschneidungen mit
der erstgenannten Kategorie (allgemeine Erleichterung der Kiindigung) wahr-
scheinlich sind.

Auch eine Liberalisierung des Befristungsrechts sowie eine lingere fiir die
Giiltigkeit des Kiindigungsschutzes erforderliche Dauer der Betriebszugehdorigkeit
werden eher von gréfleren Unternehmen als Reformoptionen angefiihrt. Auf die
Erhohung des Schwellenwerts, ab dem der Betrieb dem Kiindigungsschutzgesetz
unterliegt, wird hingegen eher von kleineren Unternehmen hingewiesen, die von
einer solchen Anhebung direkt selbst betroffen wéren.

Die Abschaffung des Kiindigungsschutzes taucht ebenfalls als Reformvor-
schlag auf. Allerdings liegt der Wert mit unter 13 Prozent nicht so hoch wie
moglicherweise angenommen. Die Einbeziehung des Betriebsrats bei potenziellen
Kiindigungen wird zwar von einigen Personalverantwortlichen als Hindernis
genannt, scheint insgesamt aber mit Blick auf die Einstellung von Beschiftigten
keine grof3e Rolle zu spielen. Alles in allem machen die Zahl und die Qualitét
der Antworten den Stellenwert des Themas Kiindigungsschutz fiir die Unter-
nehmen sichtbar. Die Umfrage offenbart damit einen sehr konkreten Einblick in
die betriebliche Realitét des Kiindigungsschutzes. Viele Unternehmen sehen die
Gesetzgebung bezichungsweise die Rechtsprechung zum deutschen Kiindigungs-
schutz als Hemmnis fiir zusétzliche Beschéftigung und Einstellungen. Eine h6here
Rechtssicherheit und einfachere Verfahren zur Beendigung von Arbeitsverhalt-
nissen kdnnten demnach zu mehr Flexibilitét beitragen, wodurch auch den derzeit
Arbeitslosen der Weg zuriick zum Arbeitsmarkt geebnet wiirde.

Zusammenfassung

Der gesetzliche Kiindigungsschutz in Deutschland steht im Verdacht, hohe
Kosten fiir Unternehmen und Gesellschaft zu verursachen, zu Rechtsunsicherheit
zu fithren und damit auch potenziellen Neueinstellungen entgegenzustehen.
Verléssliche empirische Informationen hierzu sind bislang jedoch rar, sodass der
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Diskussion oftmals ein solides Fundament fehlt. Um diese Informationsliicke zu
schlieflen, hat das Institut der deutschen Wirtschaft in Zusammenarbeit mit der
IW Consult GmbH eine Unternehmensbefragung zu den Kosten und Wirkungen
des Kiindigungsschutzes durchgefiihrt. Uber 1.700 Unternehmen mit mehr als
zehn Mitarbeitern wurden zu ihren Erfahrungen beziiglich der Kosten und Wir-
kungen des Kiindigungsschutzes befragt.

Die Ergebnisse offenbaren, dass die Kosten, welche die gesetzlichen Rege-
lungen zum Kiindigungsschutz verursachen, durchaus betrachtlich sind. Insgesamt
konnen dem Kiindigungsschutz jahrliche Kosten von etwa 7,5 Milliarden Euro
zugerechnet werden. Darin enthalten sind sowohl direkte Kosten wie zum Beispiel
Abfindungszahlungen und Prozesskosten, aber auch administrativer Aufwand und
entgangene Wertschopfungspotenziale, die aus einem zuriickhaltenden Einstel-
lungsverhalten resultieren.

Etwa die Hilfte aller Unternehmen hat im Zeitraum 2004 bis 2007 Erfahrungen
mit Kiindigungsschutzklagen gemacht. Nahezu jede dritte arbeitgeberseitige
Kiindigung endete mit einer solchen. Dies dokumentiert die Bedeutung des The-
mas Kiindigungsschutz, die bestehende Rechtsunsicherheit sowie den nach wie
vor bestehenden Handlungsbedarf. Fast drei Viertel aller Kiindigungsschutzpro-
zesse endeten mit einem Vergleich. Circa 40 Prozent der befragten Unternehmen
haben versucht, potenziellen Kiindigungsschutzklagen aus dem Weg zu gehen,
indem sie von vornherein Abfindungen anboten. Auch die dadurch entstehenden
Kosten werden durch den Kiindigungsschutz verursacht, obgleich sie nicht im
Rahmen von Klagen und Prozessen anfallen. Diese Ergebnisse untermauern die
Vermutung, Kiindigungsschutzprozesse seien zu einem Abfindungshandel ge-
worden und das eigentliche Ziel einer Weiterbeschéftigung sei in der Praxis
kaum noch relevant.

Bei der Analyse der Kosten und Wirkungen der gesetzlichen Regelungen ist
es ferner nétig, auch indirekte Effekte zu beriicksichtigen, die im Rahmen der
wirtschaftspolitischen Diskussion zuweilen aus dem Blickfeld geraten. Dies gilt
fiir den Versuch der Unternehmen, die fehlende Flexibilitit von Normalarbeits-
verhéltnissen mithilfe befristeter Beschéftigung zu kompensieren. Fast 70 Prozent
der Unternehmen haben in den letzten vier Jahren wegen des Kiindigungsschutzes
auf befristete Beschiftigung zuriickgegriffen. Der steigenden individuellen Fle-
xibilitdt steht dabei die Gefahr eines segmentierten Arbeitsmarktes gegeniiber.
Aus diesem Grund ist die Flexibilitdt des Normalarbeitsverhéltnisses zu steigern.
Sollte dies nicht grundsdtzlich mdglich sein, so sind die Regelungen zur Beftis-
tung zu liberalisieren. Dies schafft fiir die Unternehmen groBere Handlungsspiel-
raume und wirkt sich beschiftigungsférdernd aus.
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Auch das Risikoverhalten der Unternehmen wird durch den Kiindigungsschutz
beeinflusst. Die tiberwiegende Zahl der Firmen sieht in den entsprechenden ge-
setzlichen Regelungen Hemmnisse fiir die Durchfiihrung risikoreicher Projekte,
Investitionen, Betriebserweiterungen und Innovationen. Sofern hierfiir zusétzliche
Beschiftigte eingestellt werden miissen und bei ausbleibendem Erfolg die An-
passung der Beschéftigung nur unter erschwerten Bedingungen moglich ist,
verzichten Unternehmen auf solche Potenziale. Der gesetzliche Kiindigungsschutz
greift demnach in die betriebliche Entscheidungsfindung ein. Sowohl aus Unterneh-
menssicht als auch gesamtwirtschaftlich gehen Wachstumspotenziale verloren.

Eine kontroverse Diskussion betrifft die Beschéftigungseffekte des Kiindigungs-
schutzes. Die bisher vorliegenden theoretischen und empirischen Untersuchungen
liefern diesbeziiglich keine eindeutigen Erkenntnisse. Das Fehlen der kontrafak-
tischen Situation mit einem weniger strikten Kiindigungsschutz macht derartige
Einschédtzungen schwierig. Nach Aussage der Unternehmen spielt der Kiindi-
gungsschutz allerdings in Bezug auf Einstellungs- und Entlassungsentscheidungen
eine nicht unerhebliche Rolle. Rund 40 Prozent der Betriebe haben im Zeitraum
2004 bis 2007 aufgrund der konkreten Schutzbestimmungen auf Kiindigungen
verzichtet und knapp 37 Prozent berichteten {iber unterlassene Neueinstellungen.
ZahlenmiBig iberwiegen dabei aber die unterbliebenen Einstellungen, sodass
sich pro Jahr ein negativer Saldo von etwa 40.000 Stellen errechnen ldsst, der zu
einem Verlust an Wertschopfung von circa 2,5 Milliarden Euro pro Jahr fiihrt.

Mehr als 60 Prozent der Unternehmen sehen Anderungsbedarf beim Kiindi-
gungsschutz, um Neueinstellungen zu beschleunigen und haben diesbeziiglich
Vorschldge unterbreitet. Diese betreffen zum Beispiel eine allgemeine Erleich-
terung von Kiindigungen bei fehlender Leistung oder infolge konjunktureller
Schwichephasen. Verkiirzte Kiindigungsfristen und geringere Abfindungszah-
lungen erachten gerade kleinere Unternehmen als forderlich.

Die Studie verdeutlicht den nétigen Reformbedarf. Dadurch 1ésst sich nicht
jedes Problem am Arbeitsmarkt beheben, aber ein Schritt in Richtung mehr
Flexibilitat gehen. Als Reformoption kommt ein Abfindungsmodell infrage, das
die Rechtssicherheit im Falle der Beendigung von Arbeitsverhaltnissen steigert.
Dabei zeigte sich, dass der Aspekt der Rechtssicherheit gerade fiir gro3e Unter-
nehmen von hoher Bedeutung ist und bei diesen die Einstellungsbereitschaft
zundhme, sofern ein Abfindungsmodell implementiert wiirde. Fiir kleinere
Unternehmen iiberwiegt hingegen die Kostenfrage, die sich dann stellt, wenn
generell bei Entlassungen Abfindungszahlungen anfielen. Diese differenzierte
Sichtweise ist bei der Umsetzung eines Abfindungsmodells zu beriicksichtigen
und spricht eher fiir eine Abfindungsoption als fiir eine Abfindungsobligation.
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Anhang: Fragebogen

A.Angaben zum Unternehmen

1. Wie viele Arbeitnehmer beschéftigt [hr Unternehmen im Inland (ohne Auszu-
bildende)?
Anzahl:

2. Hat Ihr Unternehmen in den letzten vier Jahren (2004—2007) Arbeitsverhéltnisse
beendet?

jal | nein [ |

3. Gehoren Sie einem Arbeitgeberverband an?
jal ] nein[ |

Filter:

Falls Frage 3 ,,ja“ — Frage 4
Falls Frage 3 ,,nein“ — Frage 5

4. Welchem Arbeitgeberverband gehdren Sie an?
5. Bitte geben Sie die Postleitzahl Ihrer Unternehmensanschrift an:

6. Gibt es in Ihrem Unternehmen einen Betriebsrat/Betriebsrite?

jal | nein [ |

7. Gibt es in IThrem Unternehmen einen tariflichen Kiindigungsschutz oder tarif-
liche Sonderkiindigungsrechte, die iiber den gesetzlichen Schutz hinausgehen
(z. B. abhingig von der Betriebszugehorigkeit)?

jal ] nein| |

8. In welcher Hauptbranche ist [hr Unternehmen tdtig?
[ ] Land- und Forstwirtschaft

[ ] Bergbau

[ ] Energie- und Wasserversorgung

[ ] Erndhrungsindustrie

|| Chemie/Gummi- und Kunststoftherstellung
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[ ] Metallerzeugung und -bearbeitung

__| Maschinenbau

|| Elektroindustrie

|| Fahrzeugbau

[ ] Andere Branche des Verarbeitenden Gewerbes
[ ] Bauwirtschaft

[ ] Kfz-Handel, Reparatur, Tankstelle

[ ] GroBhandel

[ ] Einzelhandel

|| Gastgewerbe

|| Verkehr

__| Nachrichteniibermittlung

|| Kredit- und Versicherung

|| Datenverarbeitung und Datenbanken

|| Forschung und Entwicklung

__| Rechts-, Steuer- und Unternehmensberatung
|| Werbung, Marktforschung etc.

|| Grundstiicks- und Wohnungswesen

|| Vermietung beweglicher Sachen

|| Arbeitnehmeriiberlassung

[ ] Gesundheits-, Veterinir- und Sozialwesen
|| Andere Dienstleistungen fiir Unternehmen
"] Sonstige Dienstleistungen

9. Wie hoch ist in etwa der derzeitige durchschnittliche Jahresumsatz?
| <1 Mio. Euro

[ ] 1 bis unter 5 Mio. Euro

|| 5 bis unter 10 Mio. Euro

"] 10 bis unter 50 Mio. Euro

|| 50 bis unter 250 Mio. Euro

[ | >250 Mio. Euro

10. Wie hat sich die Zahl der Beschiftigten in Ihrem Betrieb/Unternehmen in
den letzten vier Jahren absolut entwickelt?

Eingestellte Arbeitnehmer

Anzahl: _

Ausgeschiedene (einschlieBlich entlassener) Arbeitnehmer

Anzahl:
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Falls Frage 2 ,,nein“ — Frage 23
B. Angaben zum Kiindigungsschutz

B.1 Beendigung von Arbeitsverhiltnissen und Folgen der Beendigung in den
letzten vier Jahren

11. Haben Sie in den letzten vier Jahren Arbeitsverhéltnisse von Ihrer Seite aus
beendet (also durch Kiindigungen bzw. Authebungsvertrage, nicht jedoch regulére
Beendigungen von befristeten Beschiftigungen)?

ja [ nein [ |
Falls Frage 11 ,,nein* — Frage 24
Falls Frage 11 ,ja*

11.1 Falls ja, wie viele waren das insgesamt?

Anzahl:

11.2 Wie viel davon waren arbeitgeberseitige Kiindigungen?

Anzahl:

11.3 Kiindigungen von Arbeitnehmern mit besonderem Kiindigungsschutz (z. B.
Schwerbehinderte)

Anzahl:

Falls Frage 11 ,,ja*

12. Bezogen auf alle arbeitgeberseitigen Kiindigungen in den letzten vier Jahren:
Sind Ihnen durch den gesetzlichen Kiindigungsschutz im Vorfeld der Kiindigung(en)
Kosten oder Aufwand entstanden (z. B. administrativer Aufwand, Rechtsberatung,
Anhorung/Genehmigung durch den Betriebsrat)?

ja [ nein [ |

Falls Frage 12 ,ja*

12.1 Bitte schitzen Sie die Hohe der Kosten bzw. des Aufwands:
[ ] keine

Euro Sachkosten
und zusitzlicher Aufwand Tagewerke
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Falls keine Angabe in Frage 12.1

12.2 Sie haben leider keine Kosten fiir den im Vorfeld der Kiindigung entstande-

nen Aufwand angegeben. Bitte machen Sie eine Angabe:

|| Kosten waren vernachlissigbar gering

[ ] Kosten bzw. Aufwand kénnen in der GroBenordnung nicht geschitzt
werden

|| Die Hohe der Sachkosten betrégt ca. Euro:

__| Die Hohe des Aufwands betrigt ca. Tagewerke:

13. Haben die Arbeitnehmer Kiindigungsschutzklage erhoben (bezogen auf alle
Kiindigungen)?

ja [ nein | ]

Falls Frage 13 ,,ja“ — sonst Frage 19

13.1 Falls ja, wie viele?  Anzahl:

Falls Frage 13 ,ja“

14. Wie ist/sind der/die Prozess/e ausgegangen? (Mehrfachnennungen)
Verfahren ist noch nicht abgeschlossen []

Anzahl der Fille:

durch Urteil: Kiindigung war wirksam ||
Anzahl der Fille:

durch Urteil: Kiindigung war unwirksam ||
Anzahl der Fille:

durch Vergleich L]
Anzahl der Fille:

sonstiges, (z. B. Klagerlicknahme) und zwar

(offene Nennung) L]
Anzahl der Fille:

15. Wie lange hat/haben der/die Prozess/e ab Ausspruch der Kiindigung ge-
dauert?
durchschnittliche Dauer (in Wochen)
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16. In welcher durchschnittlichen Hohe sind Thnen in etwa Kosten durch den
Prozess/die Prozesse entstanden unter Beriicksichtigung von
a) Kosten in Threr Rechtsabteilung/Personalabteilung/Geschiftsfithrung

[ ] keine Euro oder Tagewerke
b) anwaltliche Kosten (eigener und gegnerischer Anwalt)

|| keine Euro oder Tagewerke
¢) Gerichtskosten

|| keine Euro

d) Lohn, den Sie nach Ablauf der Kiindigungsfrist wihrend des Rechtsstreits an
den gekiindigten Arbeitnehmer weitergezahlt haben

| keinen Euro

e) sonstige Kosten (z. B. weiterer biirokratischer Aufwand, entgangene Zeit fiir
eigentliche betriebliche Tatigkeiten)

|| keine Euro oder Tagewerke

Falls keine Aufwands-Angaben in Frage 16 a-e:

17. Bitte schitzen Sie die Prozesskosten gesamt in etwa:
Euro und zusitzlich Tagewerke
|| kann nicht geschitzt werden

18. Mussten Sie in den letzten vier Jahren einen gekiindigten Arbeitnehmer wih-
rend eines laufenden Kiindigungsschutzprozesses nach Ablauf der Kiindigungs-
frist weiter beschéftigen?

ja | | nein [_|
Falls Frage 18 ,,ja* — sonst Frage 19

18.1 Falls ja, wie hiufig kam das vor? Anzahl:

18.2 Welche zusitzlichen Kosten sind Thnen dadurch insgesamt in etwa ent-
standen?

Euro:

19. Haben Sie in den letzten vier Jahren auf Thre Initiative hin Arbeitsverhiltnisse
durch Aufhebungsvertrige beendet, um eine Kiindigung und eine mogliche
Kiindigungsschutzklage zu vermeiden?

jal ] nein [

Falls ja, wie hdufig kam das vor?  Anzahl:

64



20. Fiir wie viele aller von Thnen in den letzten vier Jahren beendeten Arbeits-
verhéltnisse haben Sie eine Abfindung gezahlt?
Anzahl:

Falls Angabe in Frage 20 > 0 — sonst Frage 23

21. Sofern eine Abfindung gezahlt wurde,

— aus welchem Grund wurde diese gezahlt?

— wie hoch waren die Abfindungen im Durchschnitt?

— welcher Abfindungsfaktor wurde zur Bestimmung der Hohe der Abfindung
angewendet: in Bruttomonatsgehalt pro Beschéftigungsjahr (z. B. 0,5 Monatsge-
hilter pro Beschiftigungsjahr)?

a) Zahlung einer Abfindung durch individualvertragliche Vereinbarung, Auf-
hebungsvertrag oder § 1a KSchG, um eine Kiindigung und eine mogliche Kiin-
digungsschutzklage zu vermeiden:

Anzahl: _

durchschnittliche Hohe in Euro (pro Abfindung):

Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschéftigungsjahr):

b) Zahlung einer Abfindung aufgrund eines Sozialplans:
Anzahl:

durchschnittliche Hohe in Euro (pro Abfindung):
Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschiftigungsjahr):

¢) Zahlung einer Abfindung infolge eines Auflosungsurteils im Rahmen einer
Kiindigungsschutzklage:

Anzahl:

durchschnittliche Hohe in Euro (pro Abfindung):

Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschiftigungsjahr):

d) Zahlung einer Abfindung infolge eines Vergleichs im Rahmen einer Kiin-
digungsschutzklage:

Anzahl:

durchschnittliche Hohe in Euro (pro Abfindung):

Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschiftigungsjahr):
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e) Zahlung einer Abfindung aufgrund sonstiger Griinde, und zwar:
(offene Nennung)

Anzahl:

durchschnittliche Hohe in Euro (pro Abfindung):

Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschiftigungsjahr):

Falls keine Euro-Angaben in Frage 21 a-e — sonst Frage 23

22. Bitte schitzen Sie die Gesamtsumme aller Abfindungen in den letzten vier
Jahren. Bitte beriicksichtigen Sie, sofern moglich, hierbei auch den Wert von
Sachbeziigen (z. B. Uberlassung von Dienstwagen) oder die Aufstockung der
betrieblichen Altersversorgung:

Euro:

Abfindungsfaktor (Bruttomonatsgehalt pro Beschéftigungsjahr):

B.2 Einfluss des Kiindigungsschutzgesetzes

23. Haben Sie in den letzten vier Jahren auf eine Kiindigung eines Arbeitnehmers
ausschlieflich aufgrund des geltenden Kiindigungsschutzes verzichtet, obwohl
betriebswirtschaftliche oder personliche Aspekte eine Kiindigung nahegelegt
hitten?

jal | nein |_|
23.1 Falls Frage 23 ,,ja“, in wie vielen Fillen? Anzahl:

24. Hat Thr Unternehmen aufgrund des Kiindigungsschutzgesetzes auf Neuein-
stellungen verzichtet?

jal | nein [ |
Falls Frage 24 ,,ja* — sonst Frage 25
24.1 Falls ja, wie viele

25. Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen aus der Sicht Ihres Unter-
nehmens:
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25.1 Der Kiindigungsschutz behindert die Durchfithrung von ertrag-, aber auch
risikoreichen Projekten bzw. Auftriagen, weil im Falle des Scheiterns die Trennung
von Mitarbeitern zu Schwierigkeiten fithren kann.

Stimme zu []
Stimme eher zu []
Stimme eher nicht zu [ ]
Stimme nicht zu []

25.2 Der Kiindigungsschutz steht Investitionsentscheidungen oder Betriebser-
weiterungen im Wege, weil im Falle des Scheiterns die Trennung von Mitarbeitern
zu Schwierigkeiten fiihren kann.

Stimme zu []
Stimme eher zu []
Stimme eher nicht zu ]
Stimme nicht zu ]

25.3 Der Kiindigungsschutz mindert die Innovationstitigkeit, weil er die Bereit-
schaft zur Einstellung dafiir ndtiger Mitarbeiter senkt.

Stimme zu []
Stimme eher zu ]
Stimme eher nicht zu ]
Stimme nicht zu []

26. Greift Thr Unternehmen aufgrund des Kiindigungsschutzes auf Zeitarbeit-
nehmer zuriick?

ja [ ] nein | |

26.1 Falls ,,ja*, konnen Sie sagen, wie viele Zeitarbeitnehmer Sie anstelle von
fest Angestellten beschéftigt haben?

Anzahl:

Keine Angabe moglich [ ]

26.2 Sind insgesamt die Kosten fiir die Beschiftigung von Zeitarbeitnehmern
geringer oder hoher als die Kosten fiir Festanstellungen (inkl. administrativer
Aufwand, Personalgewinnung, Einarbeitung usw.)?

geringer
héher []
kein Unterschied []
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26.3 Konnen Sie diese Kostendifferenz gegebenenfalls bezeichnen? (in
Prozent)
%

27. Greift Thr Unternehmen aufgrund des Kiindigungsschutzes auf befristete
Beschéftigungsverhiltnisse zuriick?

ja [ nein [_|
Falls Frage 27 ,,ja* — sonst Frage 28

27.1 Falls ja, konnen Sie sagen, wie viele befristet Beschéftigte Sie anstelle von
fest Angestellten beschiftigt haben?
Anzahl:

27.2 Sind insgesamt die Kosten fiir befristet Beschiftigte geringer oder hoher als
die Kosten fiir Festanstellungen (inkl. administrativer Aufwand, Personalgewin-
nung, Einarbeitung usw.)?

geringer []

hoher []

kein Unterschied | |

27.3 Konnen Sie diese Kostendifferenz gegebenenfalls bezeichnen? (in
Prozent)
%

27.4 Sie greifen wegen des Kiindigungsschutzes auf befristete Beschaftigung
zuriick. Erschwert diese Beschéftigungsform die Gewinnung bzw. Bindung von
qualifizierten Mitarbeitern?

[] Gewinnung ist erheblich erschwert

|| Gewinnung ist etwas erschwert

|| Gewinnung ist nicht bzw. in vernachlissigbarem MaBe erschwert

[ ] Die Bindung ist erheblich erschwert

[ ] Die Bindung ist etwas erschwert

[ ] Die Bindung ist nicht bzw. in vernachlissigbarem MaRe erschwert

|| Bzgl. der Wirkung auf die Bindung haben wir bislang noch keine
Erfahrung gemacht
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28. Welchen Aufwand oder welche Kosten verursachen die geltenden Regelungen
des Kiindigungsschutzes fiir Ihr Personalmanagement?

Schulung der personalverantwortlichen Mitarbeiter

[ ] keine

_ Sachkosten Euro/Jahr

zusétzlicher Aufwand Tagewerke/Jahr

Rekrutierungskosten fiir hdufigere Einstellung befristet Beschiftigter
[ ] keine

Sachkosten Euro/Jahr
zusétzlicher Aufwand Tagewerke/Jahr

Controlling, damit keine Anspriiche auf unbefristete Beschiftigung entstehen
|| keine

Sachkosten Euro/Jahr
zusiétzlicher Aufwand Tagewerke/Jahr

Kosten fiir anwaltliche Beratung/Rechtsberatung
|| keine

Sachkosten Euro/Jahr
zusétzlicher Aufwand ____ Tagewerke/Jahr

Sonstige Kosten/sonstiger Aufwand, und zwar

[ ] keine
Sachkosten Euro/Jahr
zusétzlicher Aufwand Tagewerke/Jahr

C. Angaben zur Reformneigung
29. Angenommen, der bestehende Kiindigungsschutz fiir arbeitgeberseitige
Kiindigungen wiirde entfallen. Stattdessen wiirde bei jeder betriebsbedingten

Kiindigung eine Abfindungszahlung in bestimmter Hohe fallig.

Welche Wirkung hétte das fiir [hr Unternehmen bzgl. des Einstellungsverhaltens?
(nur eine Antwort)
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a) Unser Unternehmen wiirde schneller Beschiftigte einstellen, da die Kosten fiir
spatere Kiindigungen absehbar werden (Rechtssicherheit steigt, keine langwierigen
Prozesse). []

b) Unser Unternehmen wére bei Neueinstellungen zuriickhaltender als bisher,
weil bei spateren Kiindigungen generell eine Abfindung zu zahlen wire. []

c) Das Einstellungsverhalten wiirde sich nicht dndern. []
d) offene Antwort

e) Welche Wirkung hitte ein derart gedndertes KSchG fiir Ihr Unternehmen
bzgl.
... der Durchfiihrung von ertrag-, aber auch risikoreichen Projekten bzw. Auf-
tragen, fiir die zusitzliche Mitarbeiter eingestellt werden miissten?
Vereinfachung [ | Erschwernis [ | keine Auswirkung [ |
... Investitionsentscheidungen oder Betriebserweiterungen, fiir die zusatzliche
Mitarbeiter eingestellt werden miissten?
Vereinfachung || Erschwernis | | keine Auswirkung | |
... der Innovationstdtigkeit, wenn dafiir zusitzliche Mitarbeiter eingestellt werden
miissten?
Vereinfachung [ | Erschwernis | | keine Auswirkung [ |
... des Personalmanagements?
Vereinfachung | | Erschwernis || keine Auswirkung []

30. Wie miisste Threr Meinung nach das KSchG gedndert werden, damit Sie
schneller Beschiftigte einstellen?

a) offene Antwort:

|| Anderungen sind nicht nétig

31. Gelten fiir Ihr Unternehmen aufgrund der Betriebsgrofle und Zusammen-
setzung der Belegschaft die Bestimmungen des Kiindigungsschutzgesetzes?

ja [ ] nein [ | nicht bekannt | ]

32. Anmerkungen
offene Antwort:

33. Diirfen wir Sie gegebenenfalls bei Unklarheiten noch einmal anschreiben?

ja [] nein | |
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Kurzdarstellung

Die Studie leistet einen Beitrag zur empirischen Analyse des Kiindigungs-
schutzes. Auf der Grundlage einer repridsentativen Unternehmensbefragung
werden einzelne Kostenfaktoren, die der Kiindigungsschutz in Deutschland
verursacht, quantifiziert. Dabei wird deutlich, dass dessen direkte und indirekte
Kosten eine nicht zu vernachldssigende Dimension erreichen und viele Unter-
nehmen belasten. Zudem werden Auswirkungen des Kiindigungsschutzes auf das
Verhalten der Unternehmen untersucht, und es erfolgt ein Uberblick zu ihrer
Einstellung hinsichtlich bestimmter ReformmaBnahmen. Die Untersuchung
verdeutlicht den nach wie vor bestehenden ,,Problemcharakter des deutschen
Kiindigungsschutzes bezichungsweise der dazugehorigen Rechtsprechung aus
der Perspektive der Unternehmen. Aus den betrdchtlichen Kosten und der anhal-
tenden Rechtsunsicherheit ergeben sich negative Beschéftigungswirkungen, da
viele Unternehmen zuriickhaltend mit Neueinstellungen sind. Die Mehrzahl der
Unternehmen sieht beim Kiindigungsschutz Reformbedarf, um Beschiftigungs-
anpassungen zu erleichtern, wodurch gleichzeitig die Einstellungsneigung ver-
bessert und der Einstieg in Arbeit erleichtert wiirde.

Abstract

This study makes a contribution to the analysis of statutory employment pro-
tection in Germany. The separate cost factors resulting from dismissal protection
are quantified on the basis of a representative survey of companies. We find that
the direct and indirect costs can be quite considerable and are a burden on many
firms. Additionally, an investigation was carried out into the effect of employment
protection on companies’ recruitment policies. An overview of their attitude to
certain reform measures is also provided. The study reveals that companies con-
tinue to view the nature of German employment protection legislation and its
interpretation by the courts as problematic. The not inconsiderable costs and
continuing legal uncertainty have a negative effect on employment, as many
enterprises are reluctant to create new jobs. The majority of firms see a need for
a reform of dismissal protection which would make it easier for them to adapt
their payrolls to demand. This in turn would increase companies’ willingness to
create new jobs.

71



Die Autoren

Dr. rer. pol. Stefan Hardege, geboren 1971 in Leer; Studium der Volkswirt-
schaftslehre und Promotion in Hamburg; von 2005 bis 2008 im Institut der
deutschen Wirtschaft Ko6ln, Referent im Wissenschaftsbereich Bildungspolitik
und Arbeitsmarktpolitik; seit September 2008 Leiter des Referats Arbeitsmarkt,
Zuwanderung beim DIHK in Berlin.

Edgar Schmitz, geboren 1965 in Asbach, Studium der Psychologie an der

Rheinischen Friedrich-Wilhelms-Universitdt Bonn; seit 2007 Referent bei der
IW Consult GmbH.

72



