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Zusammen-  In der Produktion deutscher Investitionsgiter-Produzenten hat der Zeitlohn den

fassung Akkord abgelést. Fiir 63 Prozent der Produktionsmitarbeiter gilt mittlerweile
diese Lohnform ohne direkten Leistungsbezug. Im Akkord werden lediglich
noch 15 Prozent der Produktionsbeschaftigten entlohnt. Der Pramienlohn
konnte sich dagegen noch nicht in dem von vielen prognostizierten Ausmaf3 an
Stelle des Akkordlohns etablieren. 22 Prozent mit Pramienlohn vergltete Mit-
arbeiter stellen gleichwohl einen relevanten Teil der Beschaftigten dar. Und
dieser Anteil wird kiinftig weiter zunehmen.

In den Betrieben mit Pramienentlohnung orientiert sich die Ausgestaltung der
Pramie noch stark an den quantitativen OutputgroBen vergangener Akkord-
zeiten. Die Bemessung der Pramie an der Gruppen- oder Betriebsleistung statt
an der individuellen Leistung und die Verankerung an Flexibilitdts- und Innova-
tionszielen statt an der Mengenleistung ist eher die Ausnahme. Gleichwohl
ziehen die Betriebe mit Pramienlohnkonzepten bereits einen erheblichen
Nutzen aus diesem Entlohnungskonzept. Einem eventuell héheren Lohnniveau
stehen deutlich héhere Produktivitatskennziffern gegentber. Bei einer entspre-
chenden Ausgestaltung der Pramiengrundlage lasst sich auch die Qualitat
positiv beeinflussen.



Gestaltung der Lohnformen als Modernisierungsaufgabe

Innovationen in der Produktion mit dem Ziel der Steigerung der Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit sollten nicht allein unter dem Blickwinkel von techni-
schen oder arbeitsorganisatorischen Neuerungen geplant und realisiert werden.
Personalpolitische MaBnahmen in den Bereichen Qualifizierung oder Arbeits-
zeitgestaltung haben sich als Handlungsbereiche erwiesen, die spezifisch oder
flankierend ebenfalls einen wichtigen Beitrag zur Modernisierung der Betriebe
leisten kénnen.

Ein personalpolitisches Handlungsfeld, das in diesem Zusammenhang auch ins
Blickfeld zu riicken ist, ist die Gestaltung der Lohnformen, nach denen die Mit-
arbeiter in der Produktion bezahlt werden. Der durch die bewusste Gestaltung
des Lohnsystems gesetzte Anreiz ist erwiesenermalBen geeignet, die betriebli-
che Leistung signifikant zu beeinflussen.

Die traditionelle Form der Verbindung von Lohnanreiz und Leistung in der Pro-  Pramie als
duktion war der Akkordlohn. Die immer geringer werdende Zahl akkordfahiger ~Akkordersatz?
Arbeitsplatze schien dieses Handlungsfeld an Bedeutung verlieren zu lassen. Ein
viel diskutierter Ausweg in dieser Situation ist die Pramienentlohnung. Haufig
wurde die Pramie bereits als , Kénigsweg” moderner Entlohnungskonzepte

gepriesen.

Fir den betrieblichen Praktiker stellen sich in diesem Zusammenhang folgende  Offene Fragen
Fragen:
* |nwieweit hat sich die Pramie als Entlohnungskonzept in den Betrieben be-
reits durchgesetzt?
» Welche Mdéglichkeiten zur Ausgestaltung eines Pramienlohnkonzeptes wer-
den in der Praxis realisiert?
»  Mit welchen Effekten ist die Préamienentlohnung tatsachlich verbunden?

Zur Beantwortung dieser Fragen kénnen die Daten aus der Erhebung ,,Innova-
tionen in der Produktion” des Fraunhofer-Instituts fir Systemtechnik und
Innovationsforschung einen Beitrag leisten. In dieser Erhebung haben 1.329
Betriebe der Investitionsglterindustrie u.a. auch Angaben zu den bei ihnen
realisierten Entlohnungskonzepten gemacht. Im Folgenden werden die Quint-
essenzen aus diesen Angaben vorgestellt.

Verbreitung unterschiedlicher Lohnformen

Die Betriebe, die sich an der Erhebung beteiligt haben, beschaftigen knapp
268.000 Mitarbeiter in der Produktion, d.h. in der Arbeitsvorbereitung, der
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Fertigung, der Montage und der Qualitdtssicherung. Fir diese Mitarbeiter ist —
entgegen anders lautender Vermutungen — der Zeitlohn die am weitaus haufig-
sten eingesetzte Lohnform. Knapp zwei Drittel (63 Prozent) aller Beschaftigten
in der Produktion werden im Zeitlohn bezahlt. Die Préamienentlohnung ist fur
etwa ein Viertel (22 Prozent) der Produktionsmitarbeiter kennzeichnend. Im
Akkord arbeiten lediglich 15 Prozent.

Beschéftigte in der Produktion
mit Zeitlohn

Beschéftigte in der Produktion
mit Pramienlohn

Beschéftigte in der Produktion
mit Akkordlohn

Erhebung Innovationen in der Produktion 1997; n=1.306

Wie diese Zahlen zeigen, hat die mit dem Wandel der Produktionstechnik ver-
bundene Tendenz, dass die quantitative Ausbringung immer weniger vom ein-
zelnen Mitarbeiter in der Fertigung allein gesteuert werden kann, dazu gefihrt,
dass der traditionelle Akkordlohn nur noch fir eine relativ kleine Restbeleg-
schaft angewendet wird. Die mangelnde Akkordfédhigkeit vieler Produktions-
tatigkeiten ist von den Betrieben also mittlerweile zum Anlass genommen wor-
den, vom Akkord Abschied zu nehmen.

Die Abkehr von der Akkordentlohnung in der Produktion ist offensichtlich von
den meisten Betrieben so genutzt worden, dass man zum Zeitlohn Uberging.
Die Pramienentlohnung mit ihrer Kombination aus zeit- und leistungsbezoge-
nen Bestandteilen ist nach diesen Zahlen wesentlich weniger weit verbreitet, als
dies die Diskussion um neuere Entlohnungskonzepte hatte erwarten lassen.

Ein Grund hierfir koénnte darin liegen, dass die Einflhrung einer Pramien-
entlohnung fur Teilbelegschaften in der Produktion schwierig zu realisieren
bzw. mit hohem Aufwand verbunden ist, und dass die Betriebe ein Nebenein-
ander verschiedener Entlohnungssysteme scheuen. Diese Vermutung wird ge-
stltzt, wenn man die Lohnkonzepte bezogen auf die Einheitlichkeit bzw. Viel-
falt von Entlohnungsmodellen in den Betrieben betrachtet und nicht wie im

Zeitlohn
dominiert

Abbildung 1:
Beschaftigte in
der Produktion
nach Entloh-
nungsmodell
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Vorangegangenen bezogen auf die Beschaftigten. So gaben 71 Prozent aller

Betriebe an, fur alle Mitarbeiter in der Produktion das gleiche Entlohnungs-

modell einzusetzen. 68 Prozent setzen dabei auf den Zeitlohn, 3 Prozent auf

den Préamienlohn als universelle L&sung. 29 Prozent der Betriebe haben in der

Produktion mehrere Entlohnungsmodelle parallel einsetzt:

» knapp 15 Prozent der Betriebe haben sowohl Zeitlohn als auch Pramienlohn,  Trend zu

= knapp 8 Prozent haben sowohl Zeitlohn als auch Akkordlohn, betriebs-
einheitlichen

= etwa 7 Prozent haben Zeit-, Prémien- und Akkordlohn im Einsatz. Lohnkonzepten

Betrachtet man das Viertel der Betriebe mit partiellem oder ausschlieBlichem

Pramienlohn in der Produktion genauer, so fallt auf, dass sich insbesondere die

kleineren Betriebe mit dieser Lohnform schwer tun. Wahrend Pramienlohn in

der Halfte der Betriebe mit 500 und mehr Mitarbeitern anzutreffen ist, sinkt die v .
Pramienlohn

Quote der Betriebe mit dieser Lohnform im Bereich mittelgroBer Firmen (100  gherin

bis 500 Mitarbeiter) bereits auf 29 Prozent. In Betrieben mit weniger als 100 groBeren

Beschaftigten ist Pramienlohn schlieBlich nur bei 16 Prozent der Firmen vorzu-  Betrieben

finden. Diese zogerliche Hinwendung kleinerer Betriebe zum personalpoliti-

schen Instrument Prémienlohn unterstreicht die oben geduBerte Vermutung,

dass Aufwandsgesichtspunkte eine breitere Diffusion bislang verhindert haben

darften.

100% Abbildung 2:
Betriebe mit Lohn- und
90% bis 99 Beschaftigten Gehaltsformen
80% 79 B 100 bis 499 Beschaftigten nach der
. 500 und mehr Beschaftigten BetriebsgréBe
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Betriebe mit ausschlieBlich Betriebe mit Pramienlohn
Zeitlohn in der Produktion in der Produktion

Da der Pramienlohn haufig auch als addquate Flankierung neuer Formen der
Arbeitsorganisation in den Betrieben betrachtet wird, ist von Interesse, ob und
inwieweit Betriebe mit Gruppenarbeit starker als andere auf die Pramienent-
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lohnung setzen. Die entsprechenden Analysen zeigen, dass Pramienlohn bei

Gruppenarbeit zwar haufiger anzutreffen ist, Gruppenarbeit jedoch bei weitem

noch nicht in dem MaBe durch Pramienentlohnung begleitet wird, wie dies

vermutet worden ist. Im Detail zeigte sich folgendes Bild:

= Betriebe ohne Gruppenarbeit haben mit knapp 17 Prozent in unterdurch-
schnittlichem MalBe Préamienentlohnung eingesetzt.

* |n Betrieben mit Gruppenarbeit findet sich die Pramienentlohnung zu 31
Prozent.

Diese Zahlen machen deutlich, dass in mehr als zwei Drittel der Firmen, die
versuchen mit dem Mittel der Gruppenarbeit zu mehr Wettbewerbsfahigkeit zu
kommen, die den Gruppen gesetzten Ziele bei Erreichung keinen direkten
Bezug zur Lohnhohe haben. Bei der weiteren Analyse wird darauf zu achten
sein, ob und gegebenenfalls inwieweit die Betriebe dadurch die in der
Gruppenarbeit liegenden Potentiale suboptimal ausschopfen.

Trotz der feststellbaren Dominanz des Zeitlohns in den Produktionsbereichen Betriebe planen
der Investitionsgiiterindustrie ist eine leichte Tendenz hin zum Pramienlohn zu ~ Ausbau des
: . . : . Pramienlohns
konstatieren. Dies wird durch die Angaben der Betriebe zu den geplanten Ver-
anderungen in der Entlohnungsform deutlich:
= Den Zeitlohn verstarkt einsetzen wollen lediglich 3 Prozent der Firmen. Den
Zeitlohneinsatz reduzieren wollen im Gegensatz dazu 15 Prozent.
* Im Bereich des Akkordlohns beabsichtigen ebenfalls nur 3 Prozent der Betrie-
be den Einsatz zu forcieren. 7 Prozent der schon geringen Zahl noch im Ak-
kord zahlenden Firmen haben vor, den Akkord abzubauen.
* Pramienentlohnung ist im Gegensatz zu Zeit- und Akkordlohn das einzige
Entlohnungskonzept, in das weit mehr Betriebe ein- als aussteigen wollen.
Den 20 Prozent der Betriebe, die eine verstarkte Nutzung des Pramienlohn-
konzeptes planen, stehen lediglich 2 Prozent gegendiber, die ihre Pramien-
entlohnung einschranken méchten.

reduzierter Einsatz geplant |\ & &1 A AR P4 [ BT
3
3

1.259

Abbildung 3:
Ausbau- und
Riacknahme-
planungen bei
Lohn- und
Gehaltsformen

\ \ \
bei Zeitlohn 15

bei Akkordlohn 7

bei Pramienlohn 2 20

30% 20% 10% 0% 10% 20% 30%
Betriebe
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Vor dem Hintergrund dieser Zahlen ist damit zu rechnen, dass in den kommen-
den Jahren sowohl die Zahl der Beschaftigten in der Produktion mit Pramien-
lohn zunehmen wird, wie auch die Zahl der Betriebe, die auf die Pramie als
Entlohnungskonzept setzen. Der Rickstand kleinerer Firmen bei der Anwen-
dung der Pramienentlohnung wird sich dabei jedoch eher vergréBern, als dass
es den kleineren Firmen gelingen wird aufzuschlieBen. Die Planzahlen zum er-
weiterten Einsatz von Pramienlohnkonzepten nehmen mit sinkender Betriebs-
groBe deutlich ab.

Ausgestaltung von Pramienlohnkonzepten in der betrieblichen Praxis

Bei den Firmen mit Pramienlohnkonzepten ist die Ausgestaltung der Pramie
sehr unterschiedlich geregelt. Die Unterschiede beziehen sich zum einen auf die
Frage, ob das individuelle, das Gruppen- oder das Betriebsergebnis als Basis fur
die Pramie gewahlt wird, und liegen zum anderen in den Kriterien, an denen
die pramienrelevante Leistung festgemacht wird .

Hinsichtlich der Ausrichtung der Pramie an der individuellen oder kollektiven Pramienbezug

Leistung ergab sich folgendes Bild: zur Individual-
= Die individuelle Leistung wird in 62 Prozent der Betriebe fiir die Pramien-  ciorund noch
Die individuelle Leistung wird in rozent der Betriebe fr die Pramien-  nanh yor

ermittlung herangezogen. Gruppen-

= Die Leistung der Arbeitsgruppe spielt in 50 Prozent der Betriebe fur die leistung
Bestimmung der Pramie eine Rolle.

» Das Ergebnis des Gesamtbetriebs wird in 28 Prozent der Betriebe in die
Bestimmung der Pramie einbezogen.
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leistungsbezogene Komponente orientiert sich
an der individuellen an der Leistung der Arbeits- am betrieblichen
Leistung des Mitarbeiters gruppe oder Abteilung Gesamtergebnis
Diese Zahlen zeigen, dass die individuelle Leistung in Betrieben mit Pramien-
entlohnung zwar noch die haufigste BezugsgroBe fur die Pramienermittlung ist.
Es wird jedoch auch deutlich, dass viele Betriebe die Pramie an mehreren Gro-
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Ben gleichzeitig orientieren. Die individuelle Leistung allein ist in weniger als

einem Drittel der Betriebe (29 Prozent) fiir die Pramie ausschlaggebend. In etwa

40% der Betriebe wird die Pramie an zwei oder gar drei BezugsgréBen gekop-

pelt. Die am weitesten verbreiteten Formen dieser mehrfachen Anbindung der

Pramie sind:

= die Splittung der Préamie in einen Teil, der sich auf die individuelle Leistung
bezieht, und einen Teil, der das Gruppenergebnis als Basis heranzieht (15
Prozent)

= die Zweiteilung der Pramie in einen Teil mit Bezug zur individuellen Leistung
und einen Teil mit Bezug zum Ergebnis des Gesamtbetriebs (10 Prozent)

= die Dreiteilung der Pramie in der Art, dass die Pramie sowohl Bezug zur indi-
viduellen Leistung, zum Gruppenergebnis und zum betrieblichen Gesamt-
ergebnis hat (5 Prozent).

Betrachtet man die Frage des Pramienbezuges in Abhangigkeit von der GroBe

der Betriebe, so fallen drei Ergebnisse ins Auge:

» Der alleinige Bezug der Préamie zur individuellen Leistung bzw. zur Leistung
des Gesamtbetriebs ist in kleineren Betrieben sehr viel haufiger als in groBe-
ren Firmen anzutreffen.

» Die Verankerung der Pramie allein an der Gruppenleistung ist im Gegensatz
dazu in groBeren Betrieben haufiger vorzufinden.

» Die gleichzeitige Anbindung der Pramien an mehrere BezugsgréBen ist in
kleineren Betrieben nur unwesentlich seltener als in groBeren Betrieben.

Damit wird deutlich, dass kleinere Betriebe offensichtlich doch in der Lage sind,
komplexere Pramienmodelle zu managen. Sie orientieren sich jedoch noch stark
an der individuellen Leistung. Gleichzeitig ist in kleineren Betrieben das Ergeb-
nis des Gesamtbetriebs noch so direkt durch die Leistung des Einzelnen zu be-
einflussen, dass der Bezug der Pramie zum betrieblichen Gesamtergebnis hier
haufiger als in GroBbetrieben gesucht wird.

Unabhangig von der Frage der Orientierung der Pramie an der individuellen
oder kollektiven Leistung muss jeder Betrieb, der die Pramie als Entlohnungs-
konzept einfiihren will, bestimmen, an welchen Leistungsindikatoren die Pra-
mie festgemacht werden soll. Diese Indikatoren missen fur die Mitarbeiter be-
einflussbar, im Vorfeld bekannt und nachvollziehbar sein. Fir die Produktions-
mitarbeiter in den in der Umfrage erfassten Betrieben mit Pramienlohn wurden
folgende Leistungsindikatoren angetroffen:
= Der traditionelle Leistungsindikator ausgebrachte Menge wird in 62 Prozent
der Betriebe verwandt. Er hat damit den hochsten Stellenwert im Préamien-
anreizsystem der Betriebe.

Etwa 40 Prozent
der Betriebe
haben mehr als
eine Bezugs-
groBen fir die
Pramie

BetriebsgroBe
hat auf
Pramienbezugs-
groBe Einfluss

Qualitat und
Menge sind
meistver-
wendete
Bemessungs-
grundlagen fir
Pramie
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» Die Qualitdt des Arbeitsergebnisses wird in 46 Prozent der Betriebe als Indi-
kator fir die Pramiengestaltung herangezogen.

= Das Verhaltnis der produktiven Anwesenheitszeit zur VVorgabezeit wird von
42 Prozent der Betriebe als Pramienindikator genutzt.

» Dagegen werden solche Indikatoren, die indirekte Anreize bieten, um das
betriebliche Gesamtergebnis zu verbessern, wie Termintreue, Gewinn, Anla-
genausnutzung, Qualifikation und Verbesserungsvorschldge in geringerem
MalBe genutzt (12 Prozent bis 17 Prozent der Betriebe).

Auffallend ist dabei, dass sich in den Betrieben mit Gruppenarbeit und Pra-
mienentlohnung die Pramie haufiger (auch) an den letztgenannten Indikatoren
orientiert. Dort, wo die Prdmienentlohnung an Einzelarbeitsplatzen Anwendung
findet, dominiert eher der quantitative und qualitative Output als Leistungs-
indikator fur die Pramienbemessung. Generell gilt, dass die Pramie haufig nicht
nur an einem, sondern an mehreren Kriterien festgemacht wird.

Menge/Stlick

Qualitat

=215

Vorgabezeit zu
Anwesenheitszeit

Qualifikation

Gewinn

Termintreue

Anlagenausnutzung

Erhebung Innovationen in der Produktion 1997; n:

Verbesserungsvorschlage Mehrfachantworten
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Betriebe mit Pramienlohn

Wirtschaftliche Effekte der Pramienentlohnung

Ein wichtiger betrieblicher Einwand gegen die Einfihrung eines Pramienlohn-
systems ist die Beflirchtung, dass dadurch das Lohnniveau nicht unbeeinflusst
bleibt. In den Aushandlungsprozessen mit der Arbeitnehmervertretung sei die
Pramie nur als additives Element zu einem weiterhin zu zahlenden fixen Zeit-
lohnniveau durchzusetzen. Das Bestreben nach Besitzstandswahrung mache es
unmaoglich, das vorherige Zeitlohnvolumen nicht nur zu Uberschreiten, sondern
bei Nichterreichen eines festgesetzten Leistungsniveaus auch zu unterschreiten.

Pramien-
ermittlung aus
Kombination
von Leistungs-
kriterien

Abbildung 5:
Haufigkeit der
Anwendung
verschiedener
Leistungskriterien
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Vor diesem Hintergrund wurden die vorliegenden Daten nach den Unterschie-

den im Jahreslohn je Mitarbeiter in Abhadngigkeit des vorhandenen Entloh-

nungskonzepts analysiert. Im Ergebnis zeigte sich:

= |n Betrieben, die ihre Mitarbeiter ausschlieBlich im Zeitlohn bezahlen, lie3
sich ein durchschnittlicher Jahreslohn (Lohnkosten und Lohnnebenkosten) in
Hohe von 70,8 TDM ermitteln.

* In Betrieben, die ganz oder teilweise das Pramienlohnsystem anwenden,
belief sich der entsprechende Wert auf 71,2 TDM.

Diese Werte signalisieren zunachst einen geringen Einfluss des Entlohnungs-  Entlohnungs-
konzept und
Qualifikations-
struktur iliber-
niveau der Mitarbeiter. Deshalb wurde erganzend betrachtet, wie sich das lagern sich in

konzeptes auf das Lohnniveau. Das Lohnniveau wird jedoch nicht nur durch das
Lohnsystem bestimmt, sondern beispielsweise auch durch das Qualifikations-

Qualifikationsniveau der Mitarbeiter in den beiden Teilgruppen mit unter- Lohnsummen-
schiedlichen Entlohnungskonzepten darstellt. Dabei wurde deutlich, dass der effekten
Anteil der An- und Ungelernten in den Firmen, die in der vorliegenden Stich-
probe ihre Mitarbeiter ausschlieBlich oder partiell im Pramienlohn bezahlen, um
8 Prozentpunkte hoher lag als in der Vergleichsgruppe, in der nur im Zeitlohn
bezahlt wird. In dieser Gruppe wurden entsprechend mehr Mitarbeiter beschaf-
tigt, die eine Facharbeiter- oder eine Hochschulausbildung absolviert hatten.
Ohne lohnsteigernde Wirkung der Pramienentlohnung musste das durch-
schnittliche Lohnniveau in der Gruppe der Firmen mit einer geringer qualifizier-
ten Belegschaft unter dem Lohnniveau der in Zeitlohn bezahlenden Gruppe von
Firmen mit einem héheren Qualifikationsstand der Beschaftigten liegen. Auch
vorliegende Fallstudienerfahrungen zeigen, dass im betrieblichen Aushand-
lungsprozess bei der Einfihrung eines Pramienlohnsystems die Pramie in der

Regel zumindest teilweise auf das bestehende Lohnniveau ,aufgesattelt” wird.

Eine umfassende Betrachtung wirtschaftlicher Effekte unterschiedlicher Entloh-
nungskonzepte kann sich jedoch nicht nur auf die Kostenseite beziehen. Ein
erhdhtes Lohnniveau durch einen Ubergang zur Prémienentlohnung kénnte
durch Ertragssteigerungen ausgeglichen oder Uberkompensiert werden. Wie
stellt sich vor diesem Hintergrund die Ertragsseite der Pramienentlohnung dar?

Ein wichtiges Kriterium auf der Ertragsseite ist die Produktivitadt der Mitarbeiter, ~ Produktivitats-
effekte mit

die durch unterschiedliche Entlohnungskonzepte durchaus beeinflusst werden e
Pramienlohn

kann. Verwendet man als MaB fur die Produktivitat die Wertschopfung pro
Mitarbeiter, so lassen sich fir die beiden Vergleichsgruppen mit partiell unter-
schiedlichen Entlohnungskonzepten folgende Werte ermitteln:
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» |n Betrieben, die ihre Mitarbeiter ausschlieBlich im Zeitlohn bezahlen, liegt
die Produktivitat bei jahrlich 119 TDM.

* |n Betrieben, die ganz oder teilweise das Pramienlohnsystem anwenden,
konnte eine Mitarbeiterproduktivitdt von 133 TDM errechnet werden.

Diese um 12 Prozent hohere Produktivitat stellt eine untere Abschatzung der
tatsachlichen Produktivitatseffekte dar. Da wie oben gezeigt das Qualifikations-
niveau in der Gruppe der Betriebe mit Zeitlohn hoher liegt und mit héherem
Qualifikationsniveau eine hdhere Produktivitdt verbunden sein dirfte, wuirde
sich bei vergleichbarem Qualifikationsstand in den Betrieben mit unterschiedli-
chen Lohnsystemen sehr wahrscheinlich ein noch gréBerer Produktivitatsunter-
schied ergeben.

Inwieweit lasst sich durch eine Kombination von Pramienentlohnung und  Gruppenarbeit
Gruppenarbeit eine Verbindung von Arbeitsorganisation und Anreizsystem ~Mit Pramien-
N o : . _ lohn maximiert

schaffen, das die Einzelergebnisse isolierter arbeitsorganisatorischer oder ent- Effekte
lohnungsbezogener MaBnahmen Ubersteigt? Die entsprechenden Auswertun-
gen zeigen:
* |n Betrieben, die nur im Zeitlohn arbeiten und keine Gruppenarbeit einge-

fahrt haben, liegt die Mitarbeiterproduktivitat bei 116 TDM.
* |n Betrieben, die im Zeitlohn arbeiten und Gruppenarbeit realisiert haben,

ergibt sich eine Produktivitat von 121 TDM.
* |n Betrieben, die ganz oder teilweise Pramienentlohnung eingefihrt haben,

jedoch nicht in Gruppen arbeiten, liegt die Produktivitat ebenfalls bei 121

TDM.
* |n Betrieben, die ihre Gruppenarbeitskonzepte mit Pramienlohn flankiert

haben, konnte eine Mitarbeiterproduktivitdt von 140 TDM ermittelt werden.

160 Abbildung 6:
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Diese Zahlen belegen, dass Gruppenarbeit und Pramienentlohnung zwei Ansat-
ze sind, deren parallele Verwirklichung Synergien freisetzt. Liegt der Produktivi-
tatseffekt von Gruppenarbeit und Pramie isoliert bei jeweils 4 Prozent, so geht
die Kombination dieser MaBnahmen mit Effekten in Hohe von 21 Prozent ein-
her.

Die Ertragsseite der Pramienentlohnung erschopft sich jedoch nicht allein in  Pramienlohn
Produktivitatseffekten. Je nach Ausgestaltung der Pramienentiohnung konnen  lasst sich mit
die Effekte auch auf andere GroBen gelenkt werden. So zeigt sich, dass dort, gr:::ﬂ;tuch auf
wo die Pramienhéhe anhand des Faktors Qualitit der hergestellten Teile ermit-  fokussieren
telt wird, die Ausschussquote um 8 Prozent niedriger liegt als in Firmen ohne

eine entsprechende Basierung der Pramie.
Fazit

Die Darstellung der Ergebnisse zur Entlohnungssituation in der Produktion der Mangelnde
Akkordfahigkeit
fihrt eher zu
Zeit- als zu
bislang eher mit einem Verzicht auf leistungsbezogene Lohnkomponenten rea-  Pramienlohn

deutschen Investitionsglterindustrie hat deutlich werden lassen, dass die Be-
triebe auf die geringer werdende Akkordfahigkeit der Produktionsarbeitsplatze

giert haben. Dort wo mit Pramienlohnkonzepten der Versuch gemacht wurde,
leistungsbezogene Lohnbestandteile im Entlohnungskonzept zu verankern, sind
diese eher als Ersatz flir den mengenbezogenen Akkord ausgestaltet worden.

Innovative Préamienkonzepte, die die Pramienhéhe an der Gruppen- oder Innovative
Pramienlohn-
konzepte eher
selten

Betriebsleistung festmachen und additiv oder alternativ zu outputbezogenen
LeistungsgroBen auch Kennziffern wie Anlagennutzung, Termintreue bzw.
Verbesserungsvorschldge in die Pramienbemessung einbeziehen, sind noch
vergleichsweise selten. Der Aufwand, der mit der Konzeption und Einflihrung
solcher Konzepte verbunden ist, schreckt offenbar viele, insbesondere kleinere
Betriebe ab, hier tatig zu werden.

Damit verzichten die Betriebe auf die ErschlieBung vorhandener Leistungspo-
tentiale. Insbesondere die Flankierung innovativer Formen der Arbeitsorganisa-
tion durch Pramienlohnkonzepte, die beispielsweise der Gruppenarbeitssituati-
on gerecht werden, ist nicht nur geeignet, die Produktivitdt zu erhéhen. Auch
andere strategische betriebliche Ziele wie beispielsweise Qualitat lassen sich als
Gruppenziel formulieren und mit gruppenbezogenen Anreizen in einem Pra-
mienlohnkonzept so verankern, dass die Selbststeuerung der Arbeitsgruppen
auf diese Zielsetzung geférdert wird.

Der Bezug der Pramienhdéhe zum betrieblichen Gesamtergebnis ist in der Praxis
bislang eher in kleineren Firmen verwirklicht. In diesen Betrieben wird offenbar
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der Einfluss der Arbeit des Einzelnen zum Erfolg des Betriebes insgesamt am
ehesten als direkt aufeinander beziehbar angesehen. Moglicherweise kénnen
durch den Prozess der Segmentierung und Spartenbildung groBere betriebliche
Einheiten in Zukunft so umgestaltet werden, dass die direkte Verbindung der
Leistung einzelner Mitarbeiter zum Markterfolg des Segmentes insgesamt wie-
der in einer Art hergestellt werden kann, dass auch eine Verbindung zur Lohn-
hohe sinnvoll wird.

Die Produktionsinnovationserhebung 1997

Das Fraunhofer-Institut fir Systemtechnik und Innovationsforschung fihrt alle zwei
Jahre eine Erhebung zu ,,Innovationen in der Produktion” durch. Sie richtet sich an
Betriebe der Investitionsguterindustrie Deutschlands. Untersuchungsgegenstand sind
die Verbreitung und die Planung innovativer Organisations- und Technikkonzepte, die
Art der verfolgten Produktionsstrategien, Fragen der Personalqualifikation und des
Personaleinsatzes sowie Arbeitszeit- und Entlohnungsmodelle und 1997 auch erst-
mals Fragen zu Dienstleistungen. Daneben werden Leistungsindikatoren der Produk-
tion wie Produktivitat, Flexibilitat, erreichte Qualitat und nicht zuletzt die Profitabilitat
erhoben. Mit diesen Informationen erlaubt die Umfrage Aussagen zur Modernitat
und Leistungskraft der Produktionsstrukturen in einem der wichtigsten Wirtschafts-
sektoren Deutschlands.

Die vorliegende Auswertung stltzt sich auf Daten der Erhebung 1997. Fur diese Er-
hebungsrunde wurden im Herbst 1997 10.524 Betriebe angeschrieben. Bis Dezember
1997 schickten 1.329 Firmen einen verwertbar ausgefillten Fragebogen zuriick. Dies
entspricht einer Rucklaufquote von 13 Prozent. Die antwortenden Betriebe stellen ei-
nen reprasentativen Querschnitt der deutschen Investitionsguterindustrie dar. Ma-
schinenbaufirmen haben einen Anteil von 42 Prozent, elektrotechnische Betriebe sind
zu 23 Prozent vertreten, auf Stahlbaufirmen entfallen 10 Prozent der Angaben und
die Hersteller von Eisen-, Blech- und Metallwaren stellen 13 Prozent der Antworten-
den. Auch unter GroéBen- und Regionalgesichtspunkten erlaubt die Datenbasis valide
Differenzierungen. Wenn Sie an weiteren Informationen oder an speziellen Auswer-
tungen interessiert sind, wenden Sie sich bitte an:

Dr. Gunter Lay, Fraunhofer ISI
Tel.: 0721/6809-300 Fax: 0721/6809-131 e-mail: gl@isi.fhg.de

OFraunhofer-Institut far
Systemtechnik und Innovationsforschung ISl
Breslauer StraBe 48
76139 Karlsruhe
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