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Betriebliche Partnerschaft

Aus Personalwirtschaftliche Instrumente

Partnerschaften in der Wirtschaft bzw. betriebliche Partnerschaften gelten als neue innerbetriebliche
Arbeitsgestaltungsform und konnen als Antwort der Unternehmen auf Herausforderungen interpretiert werden.

Die Beriicksichtigung der Mitarbeiterbediirfnisse steht im Fokus der betrieblichen Partnerschaft.[!] Nach
Aussage der Arbeitsgemeinschaft zur Forderung der Partnerschaft in der Wirtschaft (https://de.wikipedia.org
/wiki/Arbeitsgemeinschaft Partnerschaft in der Wirtschaft) (AGP) wird die betriebliche Partnerschaft als eine
,vertraglich vereinbarte Form der Zusammenarbeit zwischen Unternehmensleitung und Mitarbeitern [definiert].
Sie soll allen Beteiligten ein Hochstmal} an Selbstentfaltung ermoglichen und durch verschiedene Formen der
Mitwirkung und Mitbestimmung bei entsprechender Mitverantwortung einer Fremdbestimmung

entgegenwirken®.[2] Insgesamt existieren vielfiltige Moglichkeiten der innerbetrieblichen Beteiligung, wie
beispielsweise ,,Erfolgs-, Vermogens- und Kapitalbeteiligungsmodelle (https://de.wikipedia.org
/wiki/Kapitalbeteiligung) , Mitwirkungs- und Mitbestimmungsmodelle, Stiftungsunternehmen, selbstverwaltete
Betriebe (https://de.wikipedia.org/wiki/Kollektive Selbstverwaltung#Selbstverwaltete Betriebe) [und]

Arbeitnehmergesellschaften®.l3]
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Historische Entwicklung des Konzeptes

Wiéhrend laut der Aussage von Reinhard Mohns die Unternehmensfunktion im 19. Jahrhundert als
unkompliziert sowie autoritdr galt und der Erwerb des Lebensunterhaltes hiufig das ausschlieBliche Ziel

darstelltel*], kam es im letzten Jahrhundert zu signifikanten Verinderungen der Unternehmensfunktion. Vor,
wihrend und nach dem zweiten Weltkrieg entwickelte sich ein Trend zur Zusammenarbeit in Unternehmen,
wodurch die vorangegangenen Klassenkdmpfe (https://de.wikipedia.org/wiki/Klassenkampf) abgeldst

wurden.’] Im Jahr 1950 erfolgte die Griindung der Arbeitsgemeinschaft zur Férderung der Partnerschaft in der
Wirtschaft (AGP), welche auf den Textilfabrikanten Gert P. Spindler (https://de.wikipedia.org

/wiki/Gert_P._Spindler) zuriickzufithren ist.[®] Insgesamt existieren zwlIf Griindungsmitglieder der AGP. Die
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Aufgaben der Arbeitsgemeinschaft liegen in der Entwicklung und Forderung der betrieblichen Partnerschaft,
der Férderung und Durchfiihrung der Zusammenarbeit und des Austauschs zwischen Unternehmen, der

Mitwirkung als Schiedsstelle sowie in der Schaffung von Anregungen fiir gesetzgebende Instanzen.[”! Die AGP

setzt ihren Fokus primér auf die ,,Férderung der betrieblichen Partnerschaft“[g], womit eine ,,Orientierung an
einer partnerschaftlichen Ausrichtung der zwischenmenschlichen Beziehungen imDabei sollen Mitarbeiter zu
Mitunternehmern werden. Zu den Aktivititen der AGP zédhlen u.a. verschiedene Tagungsformen,

Veroffentlichungen und die Verleihung von Partnerschaftspreisen.[9] Nach Aussage der AGP formen die
Mitglieder der AGP ein umfassendes Netzwerk, welches aus ,,Unternehmern, Personalverantwortlichen,

Arbeitnehmervertretern, Wissenschaftlern, Experten, Verbandsvertretern und Privatpersonen“[lo] besteht. Im
Jahr 1969 wurde die damalige Gesellschaft fiir innerbetriebliche Zusammenarbeit (GiZ), die heute unter dem
Namen Miterfolg GmbH operiert, durch AGP Mitglieder gegriindet. Das Ziel der Griindung bestand in der
verstdrkten Verbreitung des Konzeptes der AGP sowie in der finanziellen Unterstiitzung der AGP durch

Beratungsangebote.l '] Heute liegt der Fokus der Arbeitsordnung in Unternehmen auf ,,Partnerschaft und

Zustimmung“[!12], wodurch eine Machtteilung notwendig geworden ist.[13] Dabei ,,(...) ist das Konzept der
betrieblichen Partnerschaft [heute] aktueller denn je. Angesichts des globalen Wettbewerbs sowohl um den
Kunden als auch um die ‘besten Kopfe® wird immer deutlicher, dass strikt hierarchische Organisationsformen

und ein iiberkommendes Menschenbild nicht zu Hochstleistungen animieren®.!14]

Motivation und Zielsetzung des Konzeptes

Durch wirtschaftliche und technische Entwicklungen, 6kologische Beschrinkungen und einen Wertewandel in

der Gesellschaft treten Strukturverinderungen mit einem Einfluss auf die Unternehmensentwicklung auf.[!3]
Die wirtschaftliche Entwicklung zeigt, dass die Zeiten des Wachstums in Deutschland der Vergangenheit
angehoren und eine ErschlieBung weiterer Mérkte im Ausland flir Deutschland kaum mdglich ist, da
Deutschland bereits ein bedeutsamer Exporteur ist. Dies fiihrt zu einem steigenden Wettbewerb zwischen
Unternehmen. Des Weiteren fiithren technische Entwicklungen zu neuen Anforderungen an Unternehmen und
Mitarbeiter und ein steigendes gesellschaftliches Bewusstsein fiir die Umwelt erfordert die 6kologische
Vertraglichkeit der Unternehmensaktivititen. Zudem erfolgt ein Wertewandel in der Gesellschaft, wobei
beispielsweise Gehorsam und Pflichterfiillung den Werten der Partizipation und Selbstverwirklichung

weichen.[10] Diese Strukturverinderungen stellen die Unternehmensentwicklung vor drei zentrale Aufgaben,
namlich der Gestaltung eines leistungsstarken Arbeitsablaufes, der Anpassung an technische Entwicklungen

sowie der Ubereinkunft der Unternehmenswerte mit den Werten der Mitarbeiter.[! 7] Dieser Strukturwandel kann
als Ausgangssituation und Motivation fiir die Einfiihrung des Konzeptes der betrieblichen Partnerschaft
betrachtet werden. Zudem zeigen empirische Untersuchungen, die sich mit den Griinden fiir die Einflihrung von
Partnerschaftsmodellen im Unternehmen beschéftigen, dass u.a. die Stirkung des unternehmerischen Denkens,
Motivation und Identifikation sowie Wirtschaftsverstindnis als Motive fiir die Implementierung des Konzeptes

wirken.!8] Die Zielsetzung des Konzeptes beinhaltet die ,,humane[n] Gestaltung des Betriebsablaufes<[19], die
Verbesserung der Selbstentfaltungsmoglichkeiten und die Erhéhung der Motivation und Identifikation der

Mitarbeiter mit dem Unternehmen.[201 Als priméres Ziel sollen die Mitarbeiter zu Mitunternehmern gemacht

werden!?!], wobei dem Mitarbeiter in der Rolle des Mitunternechmers ein entsprechend héheres Maf an
Verantwortung iibertragen wird.

Tragende Elemente des Konzeptes

Insgesamt existieren zehn Komponenten einer partnerschaftlichen Unternehmensentwicklung, die gleichzeitig
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als Ausdruck einer modernen Unternehmensfiihrung gelten. Zu diesen Bestandteilen zéhlen:
Unternehmenskultur, Kommunikation und Information, Personalentwicklung und Organisationsentwicklung,
Arbeitsgestaltung/Raumkonzept/Architektur, Arbeitszeit und Arbeitsflexibilisierung, Mitbestimmung, Teilhabe
an unternehmerischen Entscheidungen und materielle Mitarbeiterbeteiligung sowie Gesellschaft und

Umwelt.[22] Die Unternehmenskultur zielt auf gemeinsame Regeln und Werte im Unternehmen ab, wihrend
Information und Kommunikation die Weitergabe von Informationen und somit Machtteilhabe bedeutet. Die
Personalentwicklung meint die Vermittlung notwendiger Qualifikationen an die Mitarbeiter, wobei sich die
Organisationsentwicklung auf die Verbesserung der Unternehmensleistung und der Arbeitslebensqualitét
konzentriert. Eine weitere Komponente bilden die Arbeitsgestaltung, das Raumkonzept sowie die Architektur.
Diese dient der Bediirfnisbefriedigung der Mitarbeiter hinsichtlich der Gestaltung des Arbeitsumfeldes. Unter
der Arbeitsorganisation als Bestandteil der partnerschaftlichen Unternehmensentwicklung ist die Auflockerung
von Strukturen zu verstehen. Dariiber hinaus zielen die Reduzierung der Arbeitszeit sowie die
Arbeitsflexibilisierung auf eine verbesserte Beriicksichtigung der individuellen Mitarbeiterbediirfnisse ab.
Durch die Mitbestimmungsmdglichkeit werden die Mitarbeiter stiarker in das Unternehmen einbezogen. Zudem
kann die Teilhabe an den Unternehmensentscheidungen auch eine Erh6hung der Entscheidungsqualitit
bewirken. Des Weiteren konnen die Mitarbeiter auch materiell am Unternehmen beteiligt werden. Dies wirkt
sich positiv auf die Liquiditét (https://de.wikipedia.org/wiki/Liquidit%C3%A4t) des Unternehmens aus und
kann zu einer erhdhten Bankenunabhingigkeit fithren. Dariiber hinaus gilt die Ubernahme der
Unternehmensverantwortung beziiglich der Gesellschaft und Umwelt als Komponente einer partnerschaftlichen

Unternehmensentwicklung.[23] Die aufgefiihrten Komponenten der betrieblichen Partnerschaft zeigen, dass die
Bediirfnisbefriedigung der Mitarbeiter sowie ihre Integration im Zentrum des Konzeptes stehen. Dabei belegt
eine Studie der Unternehmensberatung Hay Group (https://en.wikipedia.org/wiki/Hay Group) aus dem Jahr
2013, dass sich ,,Mitarbeiter mit Belegschaftsaktien (https://de.wikipedia.org/wiki/Belegschaftsaktie) (...)

stirker mit ihrem Arbeitgeber [identifizieren]*.[2*] Die AGP gibt an, dass sich Partnerschaftsbetriebe von

anderen Unternehmen in dem Sinne unterscheiden, dass ,,die Unternehmen, die sich in der AGP engagieren,
(...) bei der Beteiligung ihrer Mitarbeiter beispielhafte Modelle entwickelt [haben] und (...) ihr Eintreten fiir

eine solche gute Unternehmensfithrung als Teil ihres gesellschaftlichen Engagements [verstehen]“.[2%] Fiir den
Abschluss einer Mitgliedschaft sind die Anerkennung der Satzung der AGP sowie eine Mitgliedschaftsgebiihr
notwendig. Dabei richtet sich die Hohe der Gebiihr nach der Anzahl der Mitarbeiter des jeweiligen

Unternehmens.[26]

Mechanismen der betrieblichen Partnerschaft

Die zentralen Mechanismen der betrieblichen Partnerschaft stellen Anreize (https://de.wikipedia.org
/wiki/Anreiz) , Integration (https://de.wikipedia.org/wiki/Integration_(Soziologie)) , Aufgaben und Kontrolle
dar. Das bedeutet, dass diese vier Konzepte zusammenwirken miissen, damit die betriebliche Partnerschaft
funktioniert.

Anreize im Rahmen der betrieblichen Partnerschaft

Der wichtigste Mechanismus der betrieblichen Partnerschaft ist der Anreiz-Mechanismus. Anreize
(https://de.wikipedia.org/wiki/Anreiz) sind Reize, die Bediirfnisse auslosen und einen Menschen zu einer

Handlung oder einem Verhalten motivieren, um diese zu befriedigen.[27] Das bedeutet, dass in einem

Unternehmen Anreize fiir Mitarbeiter geschaffen werden konnen, die diese dazu motivieren, ihren Beitrag zum
Erreichen der Unternehmensziele zu leisten. Der Anreizmechanismus lésst sich durch die Anreiz-Beitrags-
Theorie (https://de.wikipedia.org/wiki/Anreiz-Beitrags-Theorie) erkldaren: Grundlage der Anreiz-Beitrags-
Theorie ist die Annahme, dass Menschen Mitarbeiter in Unternehmen werden, weil diese ihnen Anreize bieten,
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die zu einer Befriedigung ihrer Bediirfnisse fithren. Dazu gehdren zum Beispiel das Erzielen von Einkommen
und der Erhalt von Akzeptanz und Wertschitzung in der Gesellschaft. Im Gegenzug leisten die Mitarbeiter
Beitriage fiir das Unternehmen vor allem in Form von korperlicher und geistiger Arbeit. Die Anreiz-Beitrags-
Theorie betrachtet das Verhiltnis von Anreizen und Beitrdgen und besagt, dass die Mitarbeiter solange ihre
Beitridge erbringen wie sie meinen gleich hohe oder hohere Anreize zu erhalten. Dabei ist die persdnliche

Bewertung der Anreize und Beitrige durch den Mitarbeiter entscheidend.[?8] Das bedeutet im Umkehrschluss,
dass ein Mitarbeiter bereit ist, mehr Leistung zu erbringen, wenn ihm entsprechend mehr Anreize geboten
werden. Die betriebliche Partnerschaft schafft zahlreiche zusitzliche Anreize sowohl fiir die Mitarbeiter als
auch fiir das Unternehmen und kann somit zu einer langfristigen Steigerung des Unternehmenserfolgs beitragen.
Um Mitarbeitern Anreize fiir eine betriebliche Partnerschaft zu bieten, gibt es zwei zentrale Konzepte: die
materielle und die immaterielle Beteiligung (http://wwwftp.uni-lueneburg.de/personal fuehrung/index.php
/Immaterielle Mitarbeiterbeteiligung) am Unternehmen. Das Konzept der materiellen Beteiligung sieht vor,
dass der Mitarbeiter beispielsweise Vermogensbeteiligungen oder eine Erfolgs- (https://de.wikipedia.org
/wiki/Gewinnbeteiligung) bzw. Kapitalbeteiligung (https://de.wikipedia.org/wiki/Kapitalbeteiligung) am
Unternehmen erhélt. Dieses Konzept bietet Anreize in Form von einer Beteiligung am Unternehmenserfolg und
der Moglichkeit, Privatvermdgen aufzubauen und die eigene Altersvorsorge zu ergdnzen. Im Gegensatz hierzu
steht die immaterielle Beteiligung, bei der Arbeitnehmer Einflussnahme auf betriebliche Entscheidungsprozesse
sowie Informations-, Anhorungs- und Einwirkungsmdglichkeiten erlangen. Dabei findet eine dezentrale
Verlagerung der Entscheidungsprozesse weg von dem top-down-Ansatz (https://de.wikipedia.org/wiki/Top-
down und Bottom-up) statt. Dadurch entstehen fiir den Mitarbeiter Anreize in Form von einem Einbezug in
Entscheidungen, dem Erhalt von Vertrauen und Anerkennung sowie der Mdglichkeit zur Selbstentfaltung und

Identifikation mit den Unternehmenszielen.[2%] Wie beschrieben, fiithren die Anreize fiir die Mitarbeiter zu
motiviertem Handeln in Richtung der Unternehmensziele und kénnen so zu einer hoheren Leistungsbereitschaft
und effizienteren Arbeit beitragen. Darin liegen wiederum die Anreize, die die betriebliche Partnerschaft flir das
Unternehmen schafft. Weitere Anreize fiir das Unternehmen sind u.a. eine Starkung der Eigenkapitalbasis, eine
hohere Mitarbeiterzufriedenheit, die Sicherung der Unternehmensexistenz sowie eine Forderung von

Innovationen.[3%] Damit der Anreizmechanismus funktionieren kann, die Schaffung einer materiellen und
immateriellen Unternehmensbeteiligung also moglich wird, bedarf es einer zentralen Voraussetzung: eine
transparente Kommunikation sowie eine Teilung von Informationen muss stattfinden, was wiederum die
Bereitschaft und Fahigkeit aller Beteiligten hierzu voraussetzt. Zudem sollten die Werte und Normen eines

Unternehmens von allen Beteiligten bis zu einem gewissen Grad geteilt und gelebt werden.[3!] Gibt es also ein
Individuum im Unternehmen, das beispielsweise mit dem Konzept der betrieblichen Partnerschaft nicht oder
nicht mehr einverstanden ist oder seine hierarchisch vorteilhafte Positionierung fiir sich ausnutzen méchte und
beispielsweise Informationen zum eigenen Vorteil zuriickhélt, wird der Anreizmechanismus blockiert. Ein
weiterer Grund fiir eine ausbleibende Weitergabe von Informationen kann die Unféhigkeit des Mitarbeiters
hierzu, beispielsweise durch Uberlastung und fehlende Zeit, sein. Aufgrund von einer geringen Kontrolle in der
betrieblichen Partnerschaft fallt dies moglicherweise zunichst nicht auf. Den iibrigen Mitarbeitern ist es dann
nicht mehr moglich, uneingeschriankt an Entscheidungen mitzuwirken. Diesem Problem kann mit einer
entsprechenden Personalauswahl sowie regelmiBigen Gespriachen zur Zufriedenheit der Mitarbeiter begegnet
werden. Wichtig ist dabei eine offene und vorbehaltlose Kommunikation, damit unzufriedenen Mitarbeitern
geholfen werden kann, bevor sie das Konzept der betrieblichen Partnerschaft gefdhrden. Zudem ist es wichtig,
iiberforderte Mitarbeiter sowie Fiihrungskréfte zu entlasten.

Integration im Rahmen der betrieblichen Partnerschaft

Integration (https://de.wikipedia.org/wiki/Integration (Soziologie)) ist ein weiterer zentraler Mechanismus bei
der betrieblichen Partnerschaft. Dabei spielt in erster Linie die Integration des einzelnen Mitarbeiters, der zum
Partner wird, eine Rolle. Integration auf Individualebene bedeutet das Hineinwachsen einer Person in ein
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Unternehmen. Eine Person ist dann integriert, wenn sie die gleichen Ziele wie das Unternehmen verfolgt und
nach auflen hin vertritt (Zieliibereinstimmung), wenn sie ihre Einflussmoglichkeiten und Erfolgsanteile als
gerecht beurteilt (Beziehungsqualitdt) und wenn sie eine Zukunftsperspektive im Unternehmen hat

(Zukunftsorientierung).[32] Ist ein Mitarbeiter Partner im Unternehmen, dann sind die Unternehmensziele
zugleich auch seine eigenen Ziele, da er am Unternehmenserfolg direkt beteiligt ist. Somit tragt das Konzept der
betrieblichen Partnerschaft zu einer hoheren Zieliibereinstimmung bei. Eine hohe Beziehungsqualitit herrscht
ebenfalls, da den Mitarbeitern Erfolgsanteile sowie die Moglichkeit zur Mitbestimmung gegeben werden. Ist ein
Mitarbeiter Mitglied in einem partnerschaftlichen Unternehmen, dann zeugt dies auch von einem langfristigen
und zukunftsorientierten Verhiltnis. Somit fiihrt die betriebliche Partnerschaft zu einer stirkeren Integration der
Mitarbeiter. Die Einbeziehung, die Eigenverantwortung und die gesteigerten Informations- und

Anhérungsrechte erhdhen dabei die Zufriedenheit und das Engagement der Mitarbeiter.[33] Voraussetzungen fiir
die Wirksamkeit des Integrationsmechanismus sind wie auch beim Anreizmechanismus eine vollstindige
Information sowie eine transparente Kommunikation. Nur wenn den Mitarbeitern von der Unternehmensleitung
und den Fiihrungskriften Erklarungen gegeben und Zusammenhénge aufgezeigt werden, ist es ihnen moglich,
an Entscheidungen mitzuwirken und dabei ihr Wissen, ihre Erfahrung und ihre Kreativitit zu nutzen und
vollstidndig integriert zu werden. Eine Gefahr kann dabei beispielsweise das Zurilickhalten von Informationen
durch Einzelpersonen sein (sieche Anreizmechanismus). So kann diese Einzelperson auch den
Integrationsmechanismus blockieren und das gesamte Konzept des partnerschaftlichen Unternehmens

gefdhrden.[34] Wie beim Anreizmechanismus schon beschrieben, sollte diesem Problem in erster Linie mit einer
geeigneten Personalauswahl, Mitarbeitergesprachen und Entlastung iiberforderter Mitarbeiter begegnet werden.

Aufgaben im Rahmen der betrieblichen Partnerschaft

Die Aufgabenverteilung in einer betrieblichen Partnerschaft sieht vor, dass die Mitarbeiter im Unternehmen an
Planungs- und Entscheidungsprozessen beteiligt werden. Zudem zielt das Konzept auf eine
Aufgabenerweiterung oder einen Aufgabenwechsel der Beschiftigten ab. Hierzu zéhlen unter anderem die
Konzepte des Job Enrichments (https://de.wikipedia.org/wiki/Jobenrichment) oder des Job Enlargements
(https://de.wikipedia.org/wiki/Jobenlargement) , wodurch das Verantwortungsfeld der Beschéftigten steigt. Im
Rahmen dessen werden ,,Organe sowie Rechte und Aufgaben definiert. Diese beziehen sich auf Informationen,
Anhorung und Beratung, Veto- (https://de.wikipedia.org/wiki/Veto) und Zustimmungsrechte, Initiativrechte

(https://de.wikipedia.org/wiki/Initiativrecht) und eigene Entscheidungskompetenzen®.133] Die Entscheidungen
sollen an der Stelle getroffen werden, an der die fiir eine qualifizierte Entscheidung notwendigen Kompetenzen
liegen. Das Potential, welches jeder Mitarbeiter an Wissen, Erfahrung oder Kreativitit mitbringt, soll somit
bestmdglich in das Unternehmen eingebracht werden. Eine weitere Begriindung zu dieser Form der
Aufgabenverteilung liegt in der wachsenden Forderung seitens der Arbeitsnehmer, die personliche Wiirde und
die freie Personlichkeit in das Arbeitsleben einzugliedern. Die Voraussetzungen fiir ein Gelingen der besagten
Aufgabenverteilung bestehen in der Bereitschaft der Fiihrungskrifte, die entsprechende Verantwortung
abzugeben sowie in der Bereitschaft der Arbeitnehmer zur Ubernahme dieser. Die Fiihrungskrifte miissen dazu

Informationen weitergeben, um die Erfiillung der Aufgabe an einer anderen Stelle zu ermdglichen.[36] Analog
zu den Voraussetzungen flir den Anreiz- und Integrationsmechanismus konnen hier Einzelpersonen zu einer
Gefahr werden, die beginnen, ihre Position ausnutzen oder Macht erlangen mochten, indem sie beispielsweise
Informationen zuriickhalten, um diese nur fiir sich zu nutzen. Weiterhin kann es problematisch sein, wenn ein
Mitarbeiter mit der ihm zukommenden gesteigerten Verantwortung iiberfordert ist und nicht umgehen kann.
Beiden Gefahren konnen mit einer geeigneten Personalauswahl und regelméBigen Gespriachen sowie
Hilfestellungen fiir Mitarbeiter begegnet werden.

Kontrolle im Rahmen der betrieblichen Partnerschaft
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Das Konzept der betrieblichen Partnerschaft folgt hinsichtlich der Kontrolle im Unternehmen dem Motto ,,so

viel Fiihrung wie ndtig, so wenig Kontrolle wie moglich“.137] Hintergrund ist die Idee der Teilung von Macht

mit den Mitarbeitern. Ziel dieser MaBlnahme ist die Zufriedenheits- und Engagement-Steigerung der
Arbeitnehmer. Dies soll durch die eigenverantwortliche Gestaltung der Arbeit sowie der freieren Einteilung von

Zeit erfolgen.38] Der zugrundeliegende Gedanke besteht darin, dass kein Kotrollmechanismus so effizient

funktioniert, wie Mitarbeiter, die ihre Aufgaben zuverlissig und selbstverantwortlich erfiillen.[3%] Damit der
Kontrollmechanismus funktioniert, sollten die Mitarbeiter die zum Unternehmen gehdrenden Normen und

Werte beziiglich der Zusammenarbeit im Betrieb bis zu einem gewissen Punkt teilen.[40] Denn auch hier besteht
analog zu den bereits beschriebenen Mechanismen die Gefahr, dass sich Einzelpersonen nicht an die Regeln des
partnerschaftlichen Unternehmens halten konnen oder mochten. So hindern sie die iibrigen Mitarbeiter an deren
Aufgabenerfiillung und gefdhrden das Konzept der betrieblichen Partnerschaft. Durch eine geringe Kontrolle,
kann diese Gefahr weiter verstarkt werden, weil das Verhalten der Mitarbeiter nicht oder erst spéter auftillt.
Auch hier sind eine geeignete Personalauswahl sowie regelméBige Gespriache zur Zufriedenheit der Mitarbeiter
ein Mittel, um dies zu verhindern.

Wiirdigung der betrieblichen Partnerschaft

Materielle und immaterielle Mitarbeiterbeteiligung sowie eine partnerschaftliche Unternehmenskultur stellen
Anreize flir die Mitarbeiter dar. Diese fiihren zu motiviertem Handeln und kénnen so zum Unternehmenserfolg

beitragen.[*1] Weiterhin erlangt das Unternehmen eine gesteigerte Attraktivitit im Wettbewerb um Kunden und
Mitarbeiter. Das Unternehmen bietet den Mitarbeitern die Moglichkeit zur Selbstentfaltung und zur Teilhabe am

Unternehmenserfolg.[*2] Das steigert deren Motivation, Leistungsbereitschaft und Effizienz. Ein weiterer
Vorteil ist, dass die betriebliche Partnerschaft unternehmerisches Denken und Innovation fordert, weil der
Mitarbeiter zum Mitunternehmer wird. Zudem kdnnen Konflikte in partnerschaftlichen Unternehmen leichter

gelost werden, da diese offen diskutiert werden.[*3] Eine Gefahr bei der Einfithrung der betrieblichen
Partnerschaft besteht darin, dass die Mitarbeiter diese als Manipulationsversuch der Unternehmensleitung
verstehen konnen. Wichtig ist deshalb ein partizipativer Fiihrungsstil, bei dem das Modell in Absprache mit den
Mitarbeitern eingefiihrt wird, um somit Akzeptanz und eine positive Grundeinstellung zu schaffen. Zudem
erfordert das Konzept der betrieblichen Partnerschaft die Abgabe von Macht durch die Fithrungskréfte und eine
Teilhabe an der Macht durch die Mitarbeiter und kann somit Entscheidungsprozesse erschweren. Dies fiihrt
allerdings auch zu einem weiteren Vorteil: Unternehmensentscheidungen werden auf der Ebene getroffen

werden, auf der die Sach- und Fachkompetenz liegt.[44]
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