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Zusammenfassung

Um der Frage nachgehen zu konnen, ob Generationengerechtigkeit grundsitzlich
Aufgabe von Unternehmen sein kann, muss zunichst beantwortet werden, ob Un-
ternehmen als kollektive Akteure moralische Verantwortung tragen kdnnen. Dazu
wird ein Ansatz vorgestellt, der die Selbstbindungsfahigkeit von Akteuren betont.
Unternehmen haben als kollektive Akteure gegeniiber Individuen eine grofere
Selbstbindungsfahigkeit, da sie erstens einen prinzipiell unendlichen Zeithorizont
haben; zweitens der Charakter eines korporativen Akteurs durch eine Organisati-
onsverfassung konstituiert wird. Die Bereitschaft von Unternehmen langfristige
Investitionen zu titigen sowie die glaubhafte Programmierbarkeit des Charakters
von Unternehmen kann aber auf Grund verschiedener Unvollkommenheiten ein-
geschrinkt sein. Diese Unvollkommenheiten werden im vorliegenden Beitrag

ausfuhrlich diskutiert.

Der vorliegende Beitrag wurde mit dem 2. Preis des Generationengerechtigkeits-
preises 2004 von der Stiftung fiir die Rechte zukiinftiger Generationen in Zu-
sammenarbeit mit dem Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit ausge-
zeichnet und erscheint in einer Kurzfassung in der Zeitschrift Generationenge-

rechtigkeit.
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Einleitung: Inwieweit ist Generationengerechtigkeit eine Aufgabe von Unternechmen?

1 Einleitung - Inwieweit ist Generationengerechtigkeit eine Aufgabe von

Unternehmen?

Der Begriff Generationengerechtigkeit findet nach Tremmel (2003, S. 29-30) in
unterschiedlichen Kontexten Anwendung: ,,Ist es gerecht, wenn junge Menschen
Treibhauseffekt, Ozonloch und Atommiill als Hinterlassenschaften fritherer Gene-
rationen erben? Ist es gerecht, wenn die Arbeitslosenquote von Jugendlichen ho-
her ist als die der Gesamtbevolkerung? [...].” Diese Debatte wird meist dulerst
wertgeladen gefiihrt. Thr fehlt ein theoretischer Unterbau in Form einer sozialen
Wohlfahrtsfunktion. Die Diskussion um die Gestalt einer sozialen Wohlfahrts-
funktion und insbesondere um die Beriicksichtigung zukiinftiger Generationen in
sozialen Wohlfahrtsfunktionen hat lange Tradition. Exemplarisch sei nur auf Pi-
gou (1932) verwiesen. Um aber der Frage nachgehen zu kénnen, ob Generatio-
nengerechtigkeit' grundsitzlich Aufgabe von Unternehmen sein kann, muss zu-
nichst beantwortet werden, ob Unternehmen als kollektive Akteure moralische
Verantwortung tragen konnen. In der einschlidgigen Literatur ist die Moralfdhig-
keit eines Akteurs iliblicherweise von seiner Handlungsfahigkeit abhidngig. Pies
(2001, S. 180ft.) stellt dagegen einen Ansatz vor, in dem nicht die Handlungsfa-
higkeit, sondern die Selbstbindungsfahigkeit von Akteuren im Vordergrund steht.
Er unterscheidet dabei zwischen Gerechtigkeit und Verantwortung. Die Kategorie
der Gerechtigkeit wird dabei zur Losung von Problemen kollektiver Selbstbin-
dung herangezogen, wihrend die Kategorie der Verantwortung zur Losung von
Problemen individueller Selbstbindung herangezogen wird. Dabei haben nach
Pies (2001, S. 187) Unternehmen als kollektive Akteure gegeniiber Individuen
eine groBere Selbstbindungsfahigkeit: ,,Die {liberlegene Selbstbindungsfahigkeit
korporativer Akteure und folglich ihre liberlegene Verantwortungsfiahigkeit resul-
tiert aus zwei Faktoren, die sich wechselseitig unterstiitzen und verstirken: Ers-

tens verfiigen korporative Akteure im Unterschied zu natiirlichen Personen iiber

" Im Folgenden wird zwischen tempordirer und intertempordirer Generationengerechtigkeit unter-
schieden. Bei der tempordren Generationengerechtigkeit stehen die Bezichungen zwischen bereits
lebenden Generationen (Kohorten) im Mittelpunkt, wahrend bei der intertempordren Generatio-
nengerechtigkeit die Beziehungen zwischen lebenden und zukiinftigen, noch nicht geborenen

Generationen im Mittelpunkt stehen.
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einen prinzipiell unendlichen Zeithorizont. Dadurch ist es thnen moglich, langfris-
tige Investitionen zu tétigen, die sich fiir einzelne Individuen nicht auszahlen wiir-
den. Zweitens wird der Charakter eines korporativen Akteurs durch eine Organi-
sationsverfassung konstituiert, die formelle und informelle Regeln umfasst. Neben
duBeren Institutionen wie z.B. Vertragsrecht stehen einem korporativen Akteur
daher auch innere Institutionen als Medium individueller Selbstbindung zur Ver-
fiigung. Hierdurch ist der Charakter eines korporativen Akteurs leichter program-
mierbar — und fiir AuBenstehende wesentlich transparenter — als der Charakter
einer natiirlichen Person.*

Die Bereitschaft von Unternehmen langfristige Investitionen zu tdtigen sowie die
glaubhafte Programmierbarkeit des Charakters von Unternehmen kann aber auf
Grund verschiedener Unvollkommenheiten eingeschrinkt sein. Auf drei Griinde,

die im Fortlauf der Arbeit nidher betrachtet werden sollen, sei hier hingewiesen:

e Prinzipal-Agenten-Problem zwischen Eignern und Managern. Obwohl die
Eigner ein grundsétzlich langfristiges Interesse haben — der Wert des Un-
ternehmens auf vollkommenen Mérkten ist nichts anderes als der Barwert
der erwarteten kiinftigen Ertrage — fiihren die Anreiz- und insbesondere
Entlohnungsstrukturen in Unternehmen hdufig dazu, dass Manager eine
sehr kurzfristige Perspektive haben. Beispielsweise kann die mangelnde
Bilanzierbarkeit von immateriellen Vermogenswerten wie langfristige
Kundenbindung oder betriebliches Humankapital dazu fiihren, dass Mana-
ger, die zum Teil nach dem Bilanzerfolg entlohnt werden, diese Vermo-
gensformen in ihren Strategien nicht entsprechend beriicksichtigen. Man
spricht in diesem Zusammenhang hiufig von kurzfristigen Hit-and-run-
Strategien eines Unternehmens, die ein offensichtliches Beispiel fiir For-
men der Gewinnerzielung sind, die gesellschaftlich unerwiinscht sind.”
Hier ist zum einen u.a. die Politik gefordert, transparente und zukunftsfa-

hige Bilanzierungsrichtlinien zu schaffen. Zum anderen bietet insbesonde-

? Vgl. Suchanek (2004, S. 14). Kurzfristige Hit-and-run-Strategien konnen allerdings auch Aus-
druck von monopolistischen Mérkten sein, auf denen Preise iiber den Grenzkosten erhoben wer-
den. Diese Strategien sind dabei eine Moglichkeit durch Konkurrenz um den Markt den Monopo-

listen zu disziplinieren.
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re der Bilanzanhang eine Fiille an Gestaltungsspielraumen, die Unterneh-
men zur individuellen Selbstbindung ausniitzen konnen. Haufig mangelt es
diesen Informationen allerdings an Glaubwiirdigkeit. Erst die Einigung
mehrerer Unternehmen auf gewisse Usancen konnte zur Uberwindung die-
ser Glaubhaftigkeitsliicke beitragen. Bestehende Plattformen wie die UN
Global Reporting Initiative konnten dabei geeignete bereits existierende

Foren sein, um gemeinsame unternehmerische Strategien zu entwickeln.

e Unvollstindige Arbeitsvertrige.” Unvollstindige Arbeitsvertrige konnen
dazu fiihren, dass weder Unternehmen noch Arbeitnehmer bereit sind, in
betriebsspezifisches Humankapital des Arbeitnehmers zu investieren, da
die Seite, die die Kosten der Humankapitalinvestition nicht tragt, die ande-
re Seite durch Androhung der Auflosung des Beschiftigungsverhéltnisses
ausbeuten kann. Hat das Unternehmen in das betriebsspezifische Human-
kapital seiner Arbeitnehmer investiert, konnen Arbeitnehmer u. U. gegen-
iber dem Unternechmen, das den Verlust seiner Investition befiirchtet,
iiberhohte Lohnforderungen durchsetzen. Hat dagegen ein Arbeitnehmer
in sein eigenes betriebsspezifisches Humankapital investiert, konnten Un-
ternehmen in dem Wissen, dass die Humankapitalinvestition in anderen
Betrieben wertlos ist, Lohnangebote unterhalb der neu erworbenen Pro-
duktivitit des Arbeitnehmers machen.

In einer sich schnell &ndernden Welt, in der die Rolle lebenslangen Ler-
nens von allen Seiten betont wird, kann der mangelnde Humankapitalauf-
bau im Berufsleben dazu fiihren, dass insbesondere die Beschiftigungs-
wahrscheinlichkeit von dlteren Arbeitnehmern weit unter der jlingerer Ar-
beitnehmer liegt. Dies betont auch die sog. Riirup-Kommission, wenn sie
schreibt ,,[dass] vor allem [...] die Voraussetzung zur lebenslangen inner-
betrieblichen Qualifizierung insbesondere dlterer Beschéftigte verbessert
werden [muss].“ ,,Hier sind die Unternehmen gefordert, entsprechende
Angebote zu schaffen.” (Bundesministerium fiir Gesundheit und Soziale
Sicherung, 2003, S. 7f.) Erst durch ein gemeinsames Engagement von Un-

ternehmen und Arbeitnehmern konnte das beschriebene Dilemma iiber-

3 Fiir eine umfassende Diskussion vgl. Hiibner (1994).
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wunden werden. Ein mogliches Arrangement konnte in der Umstrukturie-
rung bereits in Unternehmen bestehender Malnahmen der Arbeitszeitfle-
xibilisierung bestehen, wenn beispielsweise bestehende Arbeitszeitkonten
an das Angebot gekoppelt werden, angesammelte Stunden nicht auf Lang-
zeitkonten zu {tbertragen oder ,,abzufeiern®, sondern fiir Weiterschu-
lungsmaBnahmen, die der Arbeitgeber anbietet, zu verwenden. So hétte
der Arbeitgeber zwar die direkten Kosten der MafBlnahme zu tragen, der
Arbeitnehmer seinerseits wiirde Arbeitszeit von seinem Zeitkonto investie-
ren.

Ein dhnliches Dilemma besteht im deutschen Dualen Ausbildungssystem.
Die fehlende Bereitschaft der Unternehmen zur Ausbildung von Lehrlin-
gen konnte darin begriindet sein, dass Unternehmen zwar die hohen Kos-
ten der Ausbildung zu tragen haben, sich aber der Ausnutzung dieser Hu-
mankapitalinvestition nach Abschluss der Ausbildung nicht sicher sein
konnen. In Unternehmensbefragungen werden héufig als Hauptgriinde fiir
die fehlende Ausbildungstitigkeit die hohen Kosten fiir eine eigene be-
triebliche Berufsausbildung sowie die fehlende Ubernahmemdglichkeit

nach der Ausbildung angegeben.’

e Unvollkommene Eigentumsrechte. Der nachhaltige Umgang mit natiirli-
chen Ressourcen setzt die eindeutige Vergabe von Eigentumsrechten vor-
aus. Sind diese einmal eindeutig und dauerhaft vergeben, fiihrt der Markt-
mechanismus dazu, dass es zu einem schonenden Ressourcenumgang
kommt. Zur Gewihrleistung eines nachhaltigen Umgangs mit natiirlichen
Ressourcen ist u.a. die Politik gefragt, auf dem Weg zu Global Governan-
ce fiir eindeutig und dauerhaft glaubhaft international gesicherte Eigen-
tumsrechte an den natiirlichen Ressourcen zu sorgen. Die Forderung des
Kyoto-Protokolls, eine Reduzierung der Treibhausgase durch einen welt-

weiten Zertifikatehandel zu erreichen, setzt genau auf derartige marktliche

* Vgl. Klee (2003). Die Aussagefihigkeit der Ergebnisse von Unternehmensbefragungen ist aller-
dings nur eingeschréinkt gegeben. Haufig wird beispielsweise betont, dass sich Auszubildende fiir
das ausbildende Unternehmen immer lohnen, da sie wihrend ihrer Ausbildung schon am Produk-

tionsprozess beteiligt werden.
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Mechanismen.” Zertifikate wie im Kyoto-Protokoll gefordert gewéhrleis-
ten Kosteneffizienz, d.h. Treibhausgase werden dort reduziert, wo es auch
am kostengiinstigsten ist, Innovationseffizienz, d.h. es besteht ein Anreiz
umweltschonenden technischen Fortschritt voranzutreiben, sowie Treffsi-
cherheit, d.h. ein gewisses Umweltschutzniveau wird auch im dynami-
schen Umfeld einer wachsenden Wirtschaft aufrecht erhalten. Daneben
wird ein Zertifikatehandel bei der Implementierung auf geringeren Wider-
stand stoflen als etwa Umweltabgaben, durch die alle Emissionseinheiten
belastet werden. Problem am Kyoto-Protokoll ist allerdings, dass die Staa-
ten, die das Protokoll nicht ratifiziert haben, sich in einer vorteilhaften
Free Rider Position befinden. Sie profitieren von dem realisierten Umwelt-
schutzniveau ohne sich an den Kosten zu beteiligen. Der Ausstieg der
USA kann als Versuch gewertet werden, diese Free Rider Position aufzu-
brechen. Haben multinationale Abkommen bei der Bereitstellung globaler
offentlicher Giiter wenig Erfolg, kdnnten auch in diesem Zusammenhang
Unternehmen eine wesentliche Rolle spielen. Unternehmen sehen sich da-
bei genau wie Staaten dem Problem des Free Riding gegeniiber. Als Lo-
sung dieser Dilemmasituation bietet sich eine Kooperation der Konkurren-
ten in Form einer kollektiven Selbstbindung an. Als Voraussetzung fiir die
Verfolgung einer solchen Strategie nennt Suchanek (2001, S. 117f.) drei
Bedingungen: Die kollektive Selbstbindung muss fiir die teilnehmenden
Unternehmen grundsétzlich vorteilhaft sein; ihre Durchsetzung muss
glaubhaft gewéhrleistet sein; und sie darf nicht zu einer Einschrankung des
erwiinschten Wettbewerbs fiihren. Die Uberlegenheit der Selbstverpflich-
tung von Unternehmen gegeniiber multinationalen Abkommen liegen in
der proaktiven Haltung der Unternehmen und der hdufig besseren Nutzung
lokalen Wissens. Foren wie der UN Global Compact konnten dabei geeig-

nete Plattformen darstellen.

Nachdem Klarheit dariiber herrscht, inwiefern Generationengerechtigkeit eine
Aufgabe von Unternehmen sein kann, sollen im Folgenden die bereits kurz ange-

sprochenen Problemfelder ausfiihrlich diskutiert werden. Dabei sollen - wie schon

> Zu den verschiedenen umweltpolitischen Instrumenten vgl. Hartwig (1999).
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in der Einleitung ansatzweise geschehen - die bestehenden Instrumente und Stra-
tegien problematisiert und mogliche Verbesserungsvorschlige gemacht werden.
Kapitel 2 beschéftigt sich zundchst mit Fragen der tempordren Generationenge-
rechtigkeit auf Arbeitsmarkten. In Kapitel 3 werden Probleme der intertemporéren
Generationengerechtigkeit insbesondere im Zusammenhang mit dem anthropogen
verursachten Klimawandel diskutiert. In Kapitel 4 werden schlieBlich Méglichkei-

ten und Grenzen nachhaltiger Bilanzierung umfassend analysiert.
2 Temporire Generationengerechtigkeit

2.1 Herrscht Generationengerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt?

Mit dem Wandel von einer Industriegesellschaft hin zu einer Informations- und
Wissensgesellschaft wurde ein Umdenken in der Aus- und Weiterbildungspraxis
notwendig. Wissen, Informationen und Kreativitdt entwickeln sich zunehmend zur
strategischen Produktivkraft und die Wettbewerbsfahigkeit einer Organisation
hingt maBgeblich vom Potential ihrer Mitarbeiter ab. Infolgedessen ist das Hu-
mankapital der Arbeitnehmer zum entscheidenden Einsatzfaktor in der Produktion
geworden und es ist fiir die Zukunft mit einem weiteren Anstieg der Arbeits- und
Qualifikationsanforderungen zu rechnen. Dieser ,,Strukturwandel von Gesell-
schaft und Wirtschaft kann [nach Auffassung der Bundesregierung] nur mit Hilfe
einer alle Gruppen einschliefenden Entwicklung lebensbegleitenden Lernens so-
zialvertriglich gestaltet werden* (Bundesministerium filir Bildung und Forschung,
2001, S. 33), steht dazu im Bildungsbericht 2001 zu lesen. Weiter heif3t es, das
Bildungssystem solle in Richtung lernende Gesellschaft weiterentwickelt werden,
indem flieBende Uberginge von der beruflichen Erstausbildung in Weiterbildung
geschaffen werden, Fortbildungsmoglichkeiten laufend angepasst und neue Quali-

fikationserfordernisse frithzeitig ausgemacht werden.

Neben dieser Reaktion auf absehbare nachfrageseitige Verdnderungen ist zusitz-
lich eine Anpassung an angebotsseitige Verdnderungen des Beschiftigungssys-
tems notwendig. Dafiir haben ,,die Bundesregierung und Sozialpartner im ,,Biind-
nis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfihigkeit” beschlossen, einen Para-
digmenwechsel in der Politik gegentiber dlteren Arbeitnehmern und Arbeitnehme-

rinnen einzuleiten [...]* (Deutscher Bundestag, 2001, S. 7).
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Bislang war es sowohl fiir Unternehmen als auch fiir Arbeitnehmer attraktiv, sich
frithzeitig voneinander zu trennen. Die Tendenz zur Frithverrentung kann 6kono-
misch als das Ergebnis rationalen Handelns verstanden werden, das zusitzlich
durch die Interessenharmonie beider Marktseiten verstiarkt wurde. Nachfrageseitig
boten verschiedene staatlich geforderte MafBlnahmen, wie die Forderung der Al-
tersteilzeit und die verldngerte Bezugsdauer von Arbeitslosengeld fiir éltere Ar-
beitlose, Unternehmen eine ideale Moglichkeit, ihre Belegschaften auf Kosten der
Rentenkasse zu restrukturieren: Altere Arbeitnehmer wurden vorzeitig verrentet
und durch jiingere Arbeitskréifte ersetzt. Insbesondere die Sozialauswahl bei be-
triebsbedingten Kiindigungen, die u.a. dltere Arbeitnehmer besonders schiitzt,
schafft fiir Unternehmen einen starken Anreiz, sich von ilteren Arbeitnechmern

frithzeitig zu trennen.

Auf der Arbeitsangebotsseite machten versicherungsmathematisch nicht dquiva-
lente Rentenabschlidge ein frithes Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt flir dltere
Arbeitnehmer attraktiv, weil ,,die mit ldngerer Beschéftigung erworbenen zusitz-
lichen Rentenanspriiche iiber die verbleibende Lebenszeit geringer sind als die
dafiir aufgewendeten zusétzlichen Rentenversicherungsbeitrige™ (Arnds / Bonin,

2002, S. 11).

Die aus dieser Diagnose abzuleitenden wirtschaftpolitischen Handlungs-
empfehlungen sind offensichtlich: In Anbetracht der finanziellen Engpisse in den
sozialen Sicherungssystemen und der vorhersehbaren demographischen Entwick-
lung ist diese Praxis nicht linger tragbar. Die Politik hat diesen Handlungsbedarf
bereits erkannt und angefangen zu handeln. Das Altersteilzeitgesetz lduft 2010
aus, wobei ab 2004 kein neuer Anspruch mehr erhoben werden kann. Die Anpas-
sung der Rentenabschldge soll bereits im Jahr 2004 vollstindig verwirklicht sein
und in verschiedensten Beratungskommissionen (u.a. Riirup Kommission) unter-
schiedlicher politischer Couleur wird intensiv iiber eine Anhebung des Rentenein-
trittsalters auf 67 Jahre diskutiert. Trotzdem besteht seitens der Politik immer

noch Handlungsbedarf, wie Abbildung 1 verdeutlicht.
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Abbildung 1: Friihverrentungsabschlige (berechnet aus Borsch-Supan, 1999)

Die Rentenreform 1992 war zwar ein Schritt in Richtung einer versicherungsma-
thematisch neutralen Ausgestaltung der Frithverrentung, vollstindig sind die An-
reize fiir einen vorzeitigen Renteneintritt jedoch nicht beseitigt worden: Wahrend
die Einkommensverluste bei Renteneintritt vor dem 65. Lebensjahr immer noch
oberhalb des versicherungsmathematisch neutralen Wertes liegen, sind die Ren-
tenzuschldge bei spiterem Renteneintritt zu niedrig, um einen Anreiz fiir eine Er-

werbstatigkeit tiber die Regelaltersgrenze hinaus zu setzen (IWD, 2004, S. 4).

Nun ist es an den Unternehmen, diesem Beispiel zu folgen und éltere Beschiftigte
nicht mehr als Belastung, sondern vielmehr als personal- und betriebswirtschaftli-
che Ressource zu betrachten, in deren Humankapital altersunabhéngig investiert
werden muss, um einer Arbeitskréifteknappheit in bestimmten regionalen und be-

rufsfachlichen Teilarbeitsmérkten frithzeitig vorzubeugen.

Dies steht auch im Einklang mit den beschéftigungspolitischen Leitlinien der EU,
in denen es heift: ,,Die Mitgliedstaaten werden Strategien fiir das lebensbeglei-
tende Lernen verfolgen, einschlieBlich durch die Verbesserung von Qualitdt und

Effizienz der Bildungs- und Ausbildungssysteme, um allen Arbeitskriften die
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Qualifikationen zu vermitteln, die von modernen Arbeitskriften in einer wissens-
basierten Gesellschaft verlangt werden, allen eine berufliche Weiterentwicklung
zu ermOglichen und das Missverhiltnis zwischen Qualifikationsangebot und Qua-
lifikationsnachfrage zu beheben und Arbeitsmarktengpésse zu iiberwinden.|...]
Die MafBnahmen werden insbesondere auf einen Zuwachs an Investitionen in die
Humanressourcen abzielen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, dass die
Investitionen der Unternehmen in die Aus- und Weiterbildung der Erwachsenen
deutlich aufgestockt werden, um so Produktivitdt, Wettbewerbsfahigkeit und akti-
ves Altern zu fordern.” (Amtsblatt der Europdischen Union, 2003, S. 19)

Nimmt man im Folgenden an, die temporire Generationengerechtigkeit lasse sich
im Rahmen einer Betrachtung auf Unternehmensebene als die Wahrscheinlichkeit
ausdriicken, mit der verschiedene Altersgruppen bei sonst gleichen individuellen
Charakteristika auf dem Arbeitsmarkt eine Beschéftigung finden bzw. behalten,
so lasst sich zeigen, dass auf dem Arbeitsmarkt derzeit keine Generationengerech-
tigkeit herrscht: Entscheidend fiir die jeweiligen Beschéftigungschancen ist das
individuell aufgebaute betriebliche Humankapital. Da sich die Halbwertzeit des
akkumulierten Humankapitals jedoch mit dem Wandel zur Informations- und
Wissensgesellschaft zunehmend verkiirzt, ,,muss klar sein, dass man nicht am
Anfang seines Berufslebens den ganzen Sprit tanken kann, den man iiber das Le-
ben braucht. So groB} ist kein Tank.“ (Glotz, 1998, S. 3) Die in der Erstausbildung
erworbenen Qualifikationen der Beschiftigten miissen lebenslang weiterentwi-
ckelt werden, wofiir kontinuierliche Humankapitalinvestitionen notwendig sind.
Unterbleiben diese Weiterbildungsmafinahmen bei bestimmten Personengruppen,

so verringert sich deren Beschiftigungswahrscheinlichkeit.

2.2 Probleme mit dem Humankapitalaufbau

Wie bereits in der Einleitung kurz angesprochen wurde, konnen unvollstindige
Arbeitsvertrige den Aufbau von Humankapital behindern und damit die Un-
gleichheit der Beschiftigungschancen fordern. Diese einseitige Ausbeutungsmog-
lichkeit 1dsst sich mit dem einfachsten Modell eines sozialen Dilemmas, dem ein-
seitigen Gefangenendilemma, darstellen. Es handelt sich um ein dynamisches
Spiel, bei dem es auf die Reihenfolge der Spielziige ankommt: In Abbildung 1

stehe A fiir die in das betriebsspezifische Humankapital investierende Seite und B

10
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fiir die Seite, die die Mdglichkeit hat, die andere Seite auszubeuten, indem sie
droht, das Beschéftigungsverhiltnis aufzulésen. Beide Positionen kénnen sowohl
der Arbeitgeber als auch der Arbeitnehmer einnehmen. i stehe fiir investieren, ni

fiir nicht investieren, a fiir ausbeuten und na fiir nicht ausbeuten.

A B
-1 02
1 1
0 0

Abbildung 2: Das einseitige Gefangenendilemma

Durch Riickwirtsinduzierung ergibt sich nun folgendes Ergebnis: Da Spieler B
den Anreiz hat, Spieler A auszubeuten (2 > 1), A dies jedoch antizipiert und des-
halb nicht investiert (0 > -1) ergibt sich als Nashgleichgewicht (eingerahmtes Er-
gebnis) die Situation, in der kein betriebsspezifisches Humankapital aufgebaut
wird. Dieses Ergebnis ist flir beide Seiten pareto-inferior, da sie sich besser stellen
konnten (1 > 0), wenn die Investition zustande kdme und nicht ausgebeutet wiirde.
Diese Losung kann in dem dargestellten Modell jedoch nicht erreicht werden,

weil angenommen wird, dass sich beide Akteure streng rational verhalten.

Einen Ausweg aus dieser fiir beide Seiten unbefriedigenden Situation bieten ver-
bindliche Spielregeln, die Spieler B derart binden, dass fiir ihn die Ausbeutungs-
strategie unattraktiv wird. Eine mdgliche Strategie zur Uberwindung dieses Di-
lemmas ist ein gemeinsames Engagement von Unternehmen und Arbeitnehmern.
Beteiligen sich beide Seiten an der Humankapitalinvestition, so ist die Dynamik
des Spiels aufgelost, weil keine Seite mehr in Vorleistung treten muss und damit
auch keine Ausbeutungsstrategien mehr moglich sind - die zuvor unterlassene

Investition kdme nun zustande.

Ein fiir diesen Zweck geeigneter Ankniipfungspunkt wire die Weiterentwicklung
bereits bestehender Arbeitszeitkonten, {iber die die im Biindnis fiir Arbeit koope-

rierenden Akteure bereits im Juli 2000 bemerkten: ,,Wir sehen in langfristigen
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Arbeitszeitguthaben eine Mdoglichkeit, Lebenslagen orientiert in Weiterbildung, in
Altersvorsorge und in ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben im
Rahmen der Altersteilzeit zu investieren (Presse- und Informationsamt der Bun-

desregierung, 2000, S. 8).

2.3 Forderung des betrieblichen Humankapitalaufbaus

Arbeitszeitkonten bieten den Beschiftigten die Moglichkeit, Zeitelemente aus
Uberstunden, Gleitzeitarbeit, Arbeitszeitverkiirzung oder anderen Zeitkontenmo-
dellen anzusammeln, um sie zu einem spédteren Zeitpunkt in Form eines bezahlten
Freizeitausgleichs zu nutzen oder auch als monetire Vergiitung geltend zu ma-
chen. Eine weitere Verwendungsmoglichkeit, die der bereits angesprochenen
Entwicklung zur Wissens- und Informationsgesellschaft Rechnung trigt, wire der
Einsatz fiir berufliche Weiterbildungsziele. ,,Mit ihrer Hilfe kann eine Kostentei-
lung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer erreicht werden, soweit die Weiter-
bildung iiber eine reine betriebsbedingte Anpassungsqualifizierung hinausgeht
(Fels et al., 2001, S. 31). Exemplarisch werden von der Benchmarking Gruppe

einige Time-sharing Modelle aus der Unternehmenspraxis aufgefiihrt.

e Hierzu gehort das bereits 1988 eingefiihrte ,,Programm zur Weiterqualifi-
zierung der Mitarbeiter” der Deutschen Shell AG. Die Initiative verpflich-
tet den Arbeitgeber, MaBBnahmen zur Erweiterung der fachlichen und per-
sonlichen Kompetenzen der Mitarbeiter anzubieten, um diese auf Verdn-
derungen der Arbeitsinhalte und —abldufe friihzeitig vorzubereiten. Den
Mitarbeitern wird die Option eingerdumt, ihre tarifliche Wochenarbeitszeit
um eine Stunde zu senken und diese Zeit als Freizeit oder Weiterbildungs-
zeit in kumulierter Form zu nutzen. Entscheiden sich die Mitarbeiter fiir

die Weiterbildung, so trigt das Unternehmen die direkten Kosten.

e FEin jlingeres Beispiel ist im IT Bereich bei der Debis AG zu finden. Fiir
6.000 von iiber 14.000 Mitarbeitern gilt seit 1999 ein neuer Tarifvertrag,
der es ermdglicht, Uberstunden auf Arbeitszeitkonten gutzuschreiben. Das
Kontingent kann dann innerhalb von 5 Jahren fiir Qualifizierungs-
maBnahmen, Blockfreizeiten oder Altersteilzeit genutzt werden. Nach Ab-
lauf der 5 Jahre werden die nicht genutzten Uberstunden auf die Altersteil-

zeit angerechnet. Weiter hat jeder Mitarbeiter neben unternehmensspezifi-
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scher Fortbildung einen Qualifizierungsanspruch von 25 Tagen in fiinf
Jahren: Den Zeitaufwand fiir Kurse, die den Wert des Mitarbeiters stei-
gern, tragt zur Hélfte das Unternehmen, zur anderen Hélfte der Mitarbei-

ter.

e Bei Compaq / Digital wurde im Rahmen eines Anerkennungstarifvertrages
die Einfilhrung von Zeitkonten flir die Qualifizierung der Beschéftigten
eingefiihrt. Fiir Qualifizierungsmafinahmen konnen bis zu 44 Stunden je
Kalenderjahr aus diesem Konto entnommen werden. Ab der 22. Stunde
und bis zur 44. Stunde steuert der Arbeitgeber zu jeder vom Arbeitnehmer
eingebrachten Stunde seinerseits eine zusétzliche Stunde Freistellung bei.
Der Teil der Zeitguthaben, der nicht fiir WeiterbildungsmaBBnahmen ge-
nutzt wird, kann am Ende des Jahres in Form eines Freizeitausgleiches be-

ansprucht werden.

e Das zwischen der IG-Metall Niedersachsen und dem Volkswagenkonzern
vereinbarte Projekt ,,5000 mal 5000 umfasst zusitzliche MaBnahmen zur
Qualifizierung von Arbeitslosen, die in dem neuen Werk Beschiftigung
finden sollen. Der Qualifizierungsvertrag sieht ein dreistufiges Qualifizie-

rungskonzept vor:

1. Zunichst erhalten Arbeitslose vor der Einstellung ein von der Ar-
beitsverwaltung finanziertes Training zur ,,Erlangung der allge-

meinen Industrietauglichkeit®.

2. In einem néachsten Schritt werden die neuen Mitarbeiter sechs Mo-
nate lang betriebsintern fiir die ,,allgemeine Automobiltauglich-

keit* qualifiziert.

3. In der letzten Stufe miissen die Beschéftigten durchschnittlich drei
Stunden pro Woche fiir ihre individuelle Qualifizierung einplanen
und die Hilfte aus ihrer Freizeit aufbringen. Die Qualifizierungs-
maBnahmen fithren zum Zertifikat einer ,,Fachkraft fiir Automobil-

bau“, was auch auf dem Arbeitsmarkt verwertbar sein soll.

Diese Beispiele ermdglichen einen kurzen Einblick in die leider noch relativ un-

tibliche Praxis der Lernzeitkonten. Eine Betriebsbefragung im Jahr 2001 ergab,
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dass ,,nur jeder zehnte Betrieb [...] die Nutzung der Arbeitszeitkonten fiir Zwecke
der beruflichen Weiterbildung, tiberwiegend in GroBbetrieben, eher fiir Fach- und
Fiihrungskréfte [erlaubt]. Lernzeitkonten existieren bislang insgesamt in 3% samt-

licher Betriebe* (Friedrich Ebert Stiftung, 2001, S. 36).

Auch in der empirischen Wirtschaftsforschung stellt das Gebiet der Arbeitszeit
und Weiterbildungsforschung noch weitestgehend Neuland dar. Ein erster Ansatz,
diese Forschungsliicke zu schliefen, ist die vom Statistischen Bundesamt neu auf-
gelegte Zeitbudgeterhebung 2001/02: In der Erhebung wurde ein umfassender und
eigenstindiger Fragenkomplex zum Thema ,,Zeitverwendung fiir Qualifizierung™
aufgenommen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2003, S. 30f.).

Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen

200142002
Stunden fe Tag
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Abbildung 3: Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen

(Quelle: Statistisches Bundesamt 2003, S. 30 )

Die Ergebnisse zeigen, dass die Themen Weiterbildung und lebenslanges Lernen
nicht nur auf Seite der Unternehmen stiefmiitterlich behandelt werden. Alle Per-
sonen iiber 10 Jahre bringen zusammen fiir den Besuch von Schule und Hoch-
schule, die berufliche Fortbildung wéhrend und auferhalb der Arbeitszeit und die
allgemeine Weiterbildung im Durchschnitt nur eine knappe Dreiviertelstunde pro
Tag auf. Klammert man die Gruppe der 10- bis 18-Jdhrigen, also die Schiiler, so-
wie die Gruppe der 18- bis 25-Jihrigen, die stark von den Studenten und Auszu-
bildenden beeinflusst wird, aus, so zeigt sich, dass Bildung und Lernen ab dem

25. Lebensjahr fast in die Bedeutungslosigkeit abrutscht. Die Gruppe der 25- bis
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45-Jahrigen verbringt im Durchschnitt lediglich eine gute Viertelstunde tdglich

mit Lernen, die Personen iiber 45 Jahren sogar nur noch wenige Minuten.

Abbildung 4 stellt dies in noch drastischerer Form dar: Bei allen Personen ab 10
Jahren finden gut 85% aller Bildungs- und Lernaktivitidten im Rahmen von Schule
bzw. Hochschule statt. Auf die beruflichen Weiterbildungsaktivitdten innerhalb
und aufBlerhalb der Arbeitszeit entfallen hingegen nur knapp 4% bzw. gut 3%, was

in etwa dem Gewicht der allgemeinen Weiterbildung (7,5%) entspricht.
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(Quelle: Statistisches Bundesamt 2003, S. 31)

Die Ergebnisse des Statistischen Bundesamtes zeigen, dass die Verbreitung und
Ausgestaltung der Lernzeitkonten nur einen Teil der notwendigen Voraussetzun-
gen fiir eine zukiinftige Gleichheit der Beschéftigungschancen darstellt. Mindes-
tens ebenso wichtig ist die Bereitschaft und Eigeninitiative der Beschéftigten, sich
den Gegebenheiten der Zeit anzupassen. In diesem Zusammenhang erscheint es
sinnvoll, das Qualifizierungsniveau der Beschiftigten regelmifBig zu iiberpriifen

und auf dieser Grundlage gezielte Qualifizierungspline zu erstellen.

Bei dem in der Einleitung angesprochenen Dilemma des Dualen Ausbildungssys-
tems liegt eine etwas andere Problematik vor. Hier ist das Unternehmen mit zwei
Dilemmata konfrontiert. Zunichst begibt es sich durch die Ausbildungsinvestitio-
nen in die Situation, von dem Auszubildenden potenziell ausgebeutet zu werden.

Dieses einseitige Gefangenendilemma ergibt sich jedoch nur, falls das Unterneh-
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men per Saldo tatséchlich etwas fiir die Ausbildung bezahlt. Denn den Ausgaben
des Unternehmens stehen entsprechende Einnahmen gegeniiber, da der Auszubil-
dende am Wertschopfungsprozess des Unternehmens beteiligt ist, aber in der Re-
gel unterhalb seines Wertgrenzproduktes entlohnt wird. Dem wird in der aktuellen
Diskussion entgegengehalten — Pisa ldsst griiBen -, dass in der Schulausbildung
nicht die geeigneten Kompetenzen vermittelt werden und oftmals die Ausbildung
vorzeitig abgebrochen wird, sodass dem Unternehmen doch Kosten entstehen.
Zudem sind die Anforderungen an einen Ausbildungsplatz durch gesetzliche Re-
gelungen mitunter so hoch, dass sie Unternehmen davor abschrecken, auszubil-

den.

Vor diesem Hintergrund schreibt der Sachverstindigenrat in seinem Jahresgutach-
ten 2003/2004 (Sachverstindigenrat, 2003, S. 10) das Konzept zur Ausbildungs-
platzabgabe erscheine nicht sachdienlich und wére im Ergebnis kontraproduktiv.
,Die Kunst der Politik muss darin bestehen, die Rahmenbedingungen, beispiels-
weise die Qualitdt der schulischen Ausbildung, so zu definieren, dass die Subsys-
teme zu guten Ergebnissen beitragen. Mit Zwang wird man nichts erreichen. Die
unternehmerische Freiheit einzuschrianken kann nicht zum Erfolg fithren.” (Sie-

bert, 2004, S. 7)

Zusitzlich steht das Unternehmen einem zweiseitigen Gefangenendilemma ge-
geniiber: Die zwei Spieler seien zwei reprasentative Unternehmen 1 (U;) und Un-
ternechmen 2 (U,), die jeweils vor der Entscheidung stehen, eine Ausbildungsin-

vestition zu titigen oder zu unterlassen. Die moglichen Pay-offs sind:

e 1 (worst) ist fiir den Spieler, der kooperiert, das worst-case Szenario. Dies
tritt ein, wenn ein Unternehmen ausbildet, das andere Unternehmen hinge-
gen nicht ausbildet und sich drauf beschrinkt, die fertig ausgebildeten

Mitarbeiter (kostenfrei) abzuwerben.

e 2 (second) fiir den Fall, dass beide Spieler defektieren, also die notwendi-

gen Humankapitalinvestitionen aus Angst vor Opportunismus unterlassen.

e 3 (third) stellt sich ein, wenn die beiden Spieler kooperieren und auf mog-

liche Ausbeutungsstrategien verzichten.
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e 4 (best) ist das Pendant zu 1. Defektiert ein Spieler, wihrend der andere
kooperiert, so kann der defektierende Spieler den anderen ausbeuten und

damit das individuell beste Ergebnis erzielen.

Durch die Moglichkeit des Free Riding stellt sich als Nash-Gleichgewicht die
pareto-inferiore Losung (2;2) ein, in der beide Unternehmen auf Ausbildungsin-

vestitionen verzichten.

Ausbildungsinvestition U N
tatigen ? nein ja
v 1
ja 1,4 44—
U,
11 ¢ 11 ¢
nein 22 [&—— 41

Abbildung 5: Das zweiseitige Gefangenendilemma

Eine mdgliche Losungsstrategie zur Uberwindung der dargestellten Dilemmata
konnten vertragliche Bindungen der Auszubildenden sein. Kann das ausbildende
Unternehmen den Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung so lange an
das Unternehmen binden, bis sich die Ausbildungskosten amortisiert haben, so

wire das einseitige Gefangenendilemma iiberwunden.

Ein Problem, das in diesem Zusammenhang auftreten konnte, besteht darin, min-
derjahrige Lehrlinge vertraglich zu binden. Denn die Eltern - in ihrer Position als
Vormund — diirfen grundsétzlich keine Vertrige zu ungunsten ihrer Kinder ab-
schlielen, um Opportunismus vorzubeugen. Entsprechend ist es ithnen auch nicht
erlaubt, ihre Kinder vertraglich iiber die Ausbildungszeit hinaus an das Unter-
nehmen zu binden. Um dieser Problematik vorzubeugen, konnten Sperrkonten
eingerichtet werden, in die monatlich ein bestimmter Teil des Lohns eingezahlt
und verzinst wird. Entscheidet sich der Auszubildende, das Unternehmen zu ver-
lassen, bevor sich die Ausbildungskosten amortisiert haben, so verliert er den An-
spruch auf diesen Fonds. Andernfalls wird die Summe ausgezahlt. Eine Auflis-

tung der Ausbildungskosten und deren Amortisierung miisste hierbei allgemein-
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verbindlich — beispielsweise durch die IHK - festgelegt werden, um Opportunis-

mus seitens der Unternehmen vorzubeugen.

Gleichzeitig bietet dieser Ansatz auch eine Moglichkeit, das zweite Dilemma zu
tiberwinden: Entscheidet sich ein Unternehmen fiir die Free Rider Position so
muss es neue Arbeitskrifte von anderen Unternehmen abwerben. Sind die in diese
Arbeitskraft getitigten Investitionen noch nicht amortisiert, so muss eine entspre-
chende ,,Ablosesumme** gezahlt werden, die den zukiinftigen Mitarbeiter fiir den
Verlust seines Fonds entschadigt. Auf diese Weise entsteht den ausbildenden Un-
ternehmen kein finanzieller Nachteil und zusétzlich besteht die Moglichkeit, die
Mitarbeiter friihzeitig kennen zu lernen und ggf. an das Unternehmen zu binden —
ein Anreiz, der auch andere Betriebe motivieren sollte, entsprechend ihrem Bedarf

auszubilden.

3 Intertemporire Generationengerechtigkeit

Generationengerechtigkeit beschrinkt sich nicht nur auf die Beziehung zwischen
lebenden Generationen, wie sie bei der tempordren Generationengerechtigkeit im
Vordergrund steht, sondern beschreibt auch das Verhéltnis zwischen lebenden und
zukiinftigen Generationen. Diese intertemporire Gerechtigkeit fordert, dass zu-
kiinftigen Generationen Lebenschancen garantiert werden, indem sie von den le-
benden Generationen eine Mindestausstattung an Naturkapital erhalten (vgl. Held/

Nutzinger, 2001).

Tatsichlich kommt es aber gerade bei natiirlichen Ressourcen zu einer Ubernut-
zung und Degeneration, weil der Preis als Knappheitsindikator versagt. Eine Be-
griindung dafiir ist, dass Prognosen iiber Nutzenfunktionen zukiinftiger Generati-
onen mit zunehmendem Zeithorizont immer schwieriger werden und deshalb der
Marktpreis keine ausreichenden Signale sendet. Unter der Annahme, dass sich
Préaferenzen beziiglich der Sicherung physischer Lebensanspriiche kaum dndern
werden, lieBe sich eine Grenze der Tauschbereitschaft fiir lebensnotwendige Gii-
terbiindel bestimmen (vgl. Hampicke, 1992, S. 314). Doch mangelnde Voraus-
sicht durch die Unsicherheit der Zukunft muss als gegeben hingenommen werden,

womit sich dieser Ansatz erschopft.

Eine andere Begriindung fiir das Versagen des Preismechanismus sind unklare

Eigentumsverhéltnisse, durch die Belastungen Dritter entstehen konnen. Diese
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werden nicht in das Nutzenkalkiil des Verursachers einbezogen, da sie flir ihn
kostenlos sind und der Dritte keinen Anspruch auf Entschddigung hat. Erst durch
eine eindeutige Zuteilung von Eigentumsrechten an dem geschéddigten Gut kann
ein Anspruch auf Kompensation geltend gemacht werden. Doch gerade bei natiir-
lichen Ressourcen ist die Vergabe von Eigentumsrechten besonders problema-
tisch, da ein Charakteristikum vieler natiirlichen Ressourcen die Nichtausschlief3-
barkeit ist. Da es physisch nicht moglich ist, bzw. die Kosten der AusschlieBung
zu hoch sind, kann kein Individuum vom Konsum eines Gutes ausgeschlossen
werden. Folglich muss niemand seine Zahlungsbereitschaft fiir das Gut offenbaren
und es kommt zu einer Ubernutzung des Gutes, wenn jeder zusitzliche Konsu-
ment Nutzeneinbuflen anderer Konsumenten verursacht (negative externe Effek-
te). Im Zusammenhang mit intertemporérer Gerechtigkeit stehen vor allem inter-
temporire externe Effekte im Vordergrund, die den Nutzen zukiinftiger Generati-

onen einschrianken.

Eines der bedeutendsten und in der gesellschaftlichen Diskussion der letzten zehn
Jahre am intensivsten erdrterten Umweltthemen ist zweifelsohne der Klimawandel
bzw. Treibhauseffekt. Insbesondere stehen der von den Menschen verursachte
(anthropogene) Aussto3 von sog. Treibhausgasen und die dadurch bedingte Ver-
anderung des Weltklimas im Mittelpunkt der Betrachtung. Es herrscht mittlerwei-
le ein weitgehender Konsens dariiber, dass die Wahrscheinlichkeit eines anthro-
pogen verursachten Klimawandels sehr hoch ist (vgl. IPCC, 2001, S. 11). So be-
sagen die Datenanalysen des Intergovernmental Panel on Climate Change (IPCC),
dass die mittlere globale Oberflichentemperatur im 20. Jahrhundert um etwa
0,6° C gestiegen ist, wobei der Einfluss natiirlicher Faktoren als gering einge-
schitzt wird (vgl. IPCC, 2001, S. 2 u. 10). Des Weiteren prognostizieren die E-
missionsszenarien des IPCC eine Steigerung der globalen durchschnittlichen O-
berflachentemperatur zwischen 1,4° C und 5,8° C bis zum Ende des 21. Jahrhun-
derts. Mit an Sicherheit grenzender Wahrscheinlichkeit kann davon ausgegangen
werden, dass es in den letzen 10.000 Jahren keine Entsprechung fiir eine solche
Erwiarmungsrate gab (vgl. IPCC, 2001, S. 15). Die zu erwartenden Auswirkungen
der Klimainderungen bestehen unter anderem in einem Anstieg des Meeresspie-
gels, einer Zunahme und Verschiebung der Niederschldge, Verdnderungen der

Meeresstromungen und einem weiteren Abschmelzen der Schnee- und Eismassen,
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zumindest in der nordlichen Hemisphare (IPCC, 2001, S. 16f.). Die regional sehr
unterschiedlich ausfallenden Klimadnderungen sind unter soziodkonomischen
Gesichtspunkten jedoch nicht nur negativ zu beurteilen; vielmehr kann es bei-
spielsweise in der Landwirtschaft durchaus Gewinner geben, die von solchen

Verdnderungen profitieren.

Die Ursache fiir den anthropogenen Klimawandel ist in der Beeinflussung des
natilirlichen Treibhauseffektes, durch die Einbringung zusitzlicher, anthropogener
Treibhausgase in die Atmosphire zu sehen. Mit dem Treibhauseffekt bezeichnet
man die Eigenschaft der Treibhausgase in der Erdatmosphére, die Sonnenstrah-
lungen auf dem Weg zur Erde relativ ungehindert passieren zu lassen, die von der
Erdoberfldche reflektierte Wérmestrahlung jedoch zu absorbieren und somit zu
speichern. Die durch den natiirlichen Treibhauseffekt erhdhten Temperaturen er-
moglichen erst die Existenz von Leben auf der Erde. Neben dem von Natur aus
relevanten Treibhausgas Kohlenstoffdioxid (CO,) sind durch die von den Men-
schen verursachten Emissionen auch andere Gase bedeutsam geworden. Hierzu
gehoren hauptséchlich Methan (CHy) und Distickstoffmonoxid (N,O). CO, wird
vor allem durch die Nutzung fossiler Energietriger aber auch durch die weltweite
Verringerung der Waldflache freigesetzt, da der in den Pflanzen bzw. Bdumen
gespeicherte Kohlenstoff bei der Brandrodung in Form von CO, abgegeben wird.
Methan entsteht in Garprozessen, wie sie z.B. in Reisfeldern, der Viehzucht oder
auf Milldeponien stattfinden. Die Entstehung von Distickstoffmonoxid erfolgt
durch mikrobielle Stickstoffumwandlung im Boden und bei der Verbrennung von

Biomasse (vgl. Schwarze, 2000, S. 37-38 u. 40-42).

Weiterhin ist zu beachten, dass die Konzentration der Treibhausgase in der Atmo-
sphére nicht nur durch Emissionsreduktion, sondern auch durch Absorption beein-
flusst werden kann. Zu den Senken fiir CO, gehoren Ozeane, Bio- und Bodenmas-
se (vgl. Pies / Schroder, 2000, S. 12). Dartiber hinaus zeichnen sich Treibhausgase
durch ihr schnelles Diffusionsverhalten aus. Der Ort der Emission und der Ver-
meidung bzw. Absorption ist vollig unerheblich fiir die Treibhausgaskonzentrati-
on und den Treibhauseffekt (vgl. Michaelis, 1997, S. 21). SchlieBlich ist insbe-
sondere die lang andauernde Wirkung der emittierten Treibhausgase relevant. So
kann zwischen Verursachung und Wirkung des Klimawandels eine Zeitverzoge-

rung von mehreren Jahrhunderten liegen (vgl. IPCC, 2001, S. 19).
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Die Eigenschaft der Erdatmosphire als globales Umweltmedium in Verbindung
mit den bereits angefiihrten Diffusionscharakteristika der Treibhausgase ist der
Grund dafiir, dass die Treibhausgasemissionen bei allen Lidndern gleichermaflen
zur Verschlechterung der Klimabedingungen fiithren. So weisen MaBBnahmen zur
Reduzierung von Treibhausgasemissionen den Charakter 6ffentlicher Giiter auf.
Demgemil beeinflusst kein Land durch den eigenen Einsatz von Klimaschutz-
maBnahmen die Nutzungsmoglichkeiten anderer Lénder hinsichtlich eben dieser.
Zugleich kann aber auch kein Land von den Vorteilen der Stabilisierung der
Treibhausgase in der Atmosphére ausgeschlossen werden, selbst dann nicht, wenn
es keine eigenen Leistungen in dieser Hinsicht erbringt. Erst die dauerhafte Ver-
gabe von Verfligungsrechten an den natiirlichen Ressourcen konnte diesen Miss-
stand aufheben. Unter der Voraussetzung dauerhafter und eindeutiger Eigentums-
rechte hitten Unternehmen einen unendlichen Planungshorizont und miissten fiir
den gesamten Zeitraum ihre Produktionsfaktoren sichern, um ihren Unterneh-
menswert als Barwert zukiinftiger Ertrdge zu maximieren. Sie wiirden sich somit

automatisch im Sinne intertemporarer Gerechtigkeit verhalten.

Als Versuch einer dauerhaften Vergabe von Verfligungsrechten an natiirlichen
Ressourcen, die sich durch ein hohes Mal} an NichtausschlieSbarkeit auszeichnen,
kann das Kyoto-Protokoll von 1997 gewertet werden. Das multinationale Ab-
kommen gibt weltweite Reduktionsziele fiir Treibhausgase in den nichsten Jahr-
zehnten vor, die dann weiter auf die einzelnen Lander heruntergebrochen werden.
Der damit verbundene Zertifikatehandel fiir CO,-Emissionen soll eine optimale
Allokation der Umweltverschmutzung herbeifiihren und Innovationsanreize set-
zen, die schon eingangs in der Einleitung geschildert wurden. Die EU hat sich
deshalb im EU-Griinbuch dazu verpflichtet, den Aussto3 von 6 Treibhausgasen
von 2008 bis 2012 um 8%° zu reduzieren und ab 2005 einen EU-weiten CO;-
Emissionshandel einzufiihren (vgl. Commission of the European Communities,

2000, S. 6).

Doch das Kyoto-Protokoll erfiillt nicht die Anforderungen, die eine effiziente In-
stitution auszeichnen. Die drei wichtigsten Kriterien, an denen sich eine Instituti-

on messen lassen muss, wurden schon in der Einleitung genannt: zunéchst miissen

% Als Basisjahr dienen die CO,-Emissionen im Jahr 1990.
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die institutionellen Regeln und Normen fiir alle Teilnehmer generell vorteilhaft
sein, wenn man weitestgehend auf Sanktionen verzichten mochte oder muss, wie
sich im Folgenden noch zeigen wird. Ohne die Vorteilhaftigkeit verschérft sich
die Gefahr des Free Riding. Dies wiederum erhoht die institutionellen Kontroll-
kosten und den Sanktionsbedarf, um durch eine hohere Bestrafung Nicht-
Kooperation unattraktiver zu machen. Dariiber hinaus muss die Institution glaub-
wiirdig sein in dem Sinne, dass die kommunizierten Regeln und Werte wirklich
durchgesetzt werden. Je eher das Eigeninteresse der Teilnehmer und die instituti-
onellen Regeln iibereinstimmen, um so glaubwiirdiger ist die Institution. Ist diese
Verkniipfung mit der Vorteilhaftigkeit einer Institution nicht méglich, kann das
Sanktionspotenzial als Steuerungsinstrument genutzt werden, um die Einhaltung

der Regeln zu garantieren.

Das Kyoto-Protokoll stellt eine allgemeine Besserstellung dar, wenn alle Lander
es ratifizieren und iiber den Zertifikatehandel ihren Teil zur Reduktion der CO,-
Emissionen beitragen. Glaubwiirdigkeit erhdlt das Protokoll dadurch, dass eine
Teilnahme am Zertifikatehandel fiir die Unternehmen zur Pflicht wird, da jedes
Land durch gesetzliche Regelungen ein Abweichen von den Vorgaben sanktionie-
ren kann (formales Sanktionspotenzial). Jedoch kann kein Land dazu gezwungen
werden, sich an einem internationalen Abkommen zu beteiligen; es basiert so wie
viele andere internationale Abkommen auf Freiwilligkeit. Sobald ein Land den
Vertrag nicht ratifiziert und die dort ansdssigen Unternehmen weiterhin kostenlos
Treibhausgase in die Atmosphére einleiten konnen, verliert das Kyoto-Protokoll
seine Vorteilhaftigkeit. Denn die Kostenvorteile gegeniiber Konkurrenten, die am
Zertifikatehandel teilnehmen, filhren zu Wettbewerbsverzerrungen (vgl. IWD,
2004, S. 5). Zu erwarten ist deshalb, dass CO;-intensive Produktionsstitten in
Lander verlagert werden, die sich nicht dem Kyoto-Protokoll verpflichtet haben.
Die weltweite Beschrankung der CO,-Emissionen kann so aufgeweicht werden.

Das Kyoto-Protokoll ist folglich nur bedingt glaubwiirdig.

Neben der Reduktion der Treibhausgase konnen Unternehmen durch die Schaf-
fung bzw. Erhaltung von Absorptionssenken einem Klimawandel entgegenwirken
und lebensnotwendiges Naturkapital fiir zukiinftige Generationen sichern. Da der
Ort der Absorptionssenken irrelevant ist, konnen Unternehmen eine konditionierte

Entschuldung hochverschuldeter armer Lander als Steuerungsinstrument nutzen.

22



Intertemporére Generationengerechtigkeit

Eine Bedingung fiir die Entschuldung wire z.B. der Erhalt eines bestimmten Re-
genwaldbestandes. Dies kann im Rahmen der HIPC-Initiative des Internationalen
Wihrungsfonds und der Weltbank geschehen.” Die Verantwortung fiir den Erhalt
der Absorptionssenkungen obliegt dabei den Schuldnerldndern. Dies hat den Vor-
teil, dass regionale Besonderheiten beriicksichtigt werden konnen, setzt aber ein

entsprechendes Know-How in den Entwicklungslédndern voraus.

Es sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass der Entschuldungsansatz bertick-
sichtigt, dass Umweltschutz in hohem Mafle einkommensabhingig ist, weil bei
niedrigem Einkommen die Haushalte darauf angewiesen sind, das Naturkapital zu
verzehren. Der Konflikt zwischen langfristiger Sicherung natiirlicher Ressourcen
und heutiger Existenzsicherung lésst sich nur 16sen, wenn das gegenwirtige Exis-
tenzminimum auch ohne den Verzehr des Naturkapitals erwirtschaftet werden
kann (vgl. Marggraf / Streb 1997, S. 250f.). Deshalb ist es auch das Ziel der
HIPC-Initiative, dass das durch die ,,Schuldenerleichterung frei werdende Geld
fiir eine nachhaltige Entwicklung eingesetzt wird, damit [...] [die] Menschen der
extremen Armut entflichen konnen® (IWF 2000). Die HIPC-Initiative versucht
alle Glaubiger - bilaterale, multilaterale und kommerzielle - einzubinden. Die Ent-
schuldungsantrige gegeniiber 6ffentlichen Glaubigern werden vom sog. Pariser
Club, die gegeniiber privaten Gldubigern vom sog. Londoner Club bearbeitet. Das
Ziel des Londoner Clubs besteht bisher jedoch vor allem in der Sicherung der
Gleichbehandlung aller Glaubigerbanken (vgl. IWF 2000). Da der Londoner Club
in seinen Entscheidungen unabhingig ist, kann er eigene Bedingungen an die Ent-
schuldung kniipfen. Durch eine stirkere Koordination und Kooperation zwischen
den beiden Entschuldungsorganisationen konnten die privaten Gléubiger ihren

Einfluss auf die Entschuldungsbedingungen zudem verstérken.

Eine andere Mdoglichkeit, die normativen Forderungen der intertempordren Ge-

rechtigkeit auf internationaler Ebene zu etablieren, ist der auf dem Weltwirt-

7Vgl. IWF (2000). Die so genannte HIPC-Initiative - eine Entschuldungsinitiative fiir die hochver-
schuldeten armen Lénder - wurde 1996 vom Internationalen Wéhrungsfond und von der Weltbank
eingeleitet. Sie zielt darauf ab, die Verschuldung der am hochsten verschuldeten armen Lénder
(urspriinglich 41 Léander, vor allem in Afrika) mit einer Gesamtschuld von fast 200 Mrd. $, zu

senken.
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schaftsforum in Davos 1999 von Kofi Annan ins Leben gerufene Global Com-
pact. Ziel dieses ehrgeizigen Projektes ist es, einen engeren Kontakt zwischen
Privatwirtschaft und Zivilgesellschaft angesichts der Herausforderungen einer
immer weiter fortschreitenden Globalisierung zu schaffen. Die Grundlage der
Kooperation bilden neun zentrale Prinzipien®, die sich im Rahmen eines ergebnis-
offenen Dialog- und Lernforums insbesondere auf die Bereiche Menschenrechte,
Arbeits- und Sozialstandards sowie Umwelt konzentrieren. Im Gegensatz zum
Kyoto-Protokoll ist der Global Compact eine Initiative, die nicht auf eine staatli-
che Kooperation angewiesen ist, sondern die direkt auf der Unternechmensebene
ansetzt. Ebenso wie das Kyoto-Protokoll basiert der Global Compact auf Freiwil-
ligkeit. Diese setzt jedoch direkt bei den Unternehmen an. Ein Dilemma auf staat-
licher Ebene wird so vermieden. Seit dem offiziellen Start der Initiative im Juni
2000 sind mittlerweile iiber tausend Unternehmen, darunter viele multinationale

Konzerne, am Global Compact beteiligt.

Vorteilhaft ist ein Engagement im Global Compact fiir Unternehmen, wenn sich
ihr Unternehmenswert dadurch erhohen ldsst. Beriicksichtigt man, dass sich die
Werte der Akteure und die Entwicklung der Institutionen im Zeitverlauf gegensei-
tig beeinflussen, dann ist die Tatsache, dass sich mittlerweile viele Nichtregie-
rungsorganisationen (NGO) fiir einen verantwortungsvolleren Umgang mit natiir-

lichen Ressourcen einsetzen, ein Indiz dafiir, dass der Erhalt des Naturkapitals in

§ Vgl. BMZ (2004): Im Bereich der Menschenrechte werden internationale Wirtschaftsfiihrer auf-
gefordert, (1) den Schutz der internationalen Menschenrechte in ihrem eigenen Einflussbereich zu
unterstiitzen und zu respektieren, (2) sicherzustellen, dass ihr eigenes Unternehmen sich nicht an
Menschrechtsverletzungen beteiligt.

Im Bereich der Arbeitsnormen werden internationale Wirtschaftsfiihrer aufgefordert, sich fiir (3)
die Wahrung der Vereinigungsfreiheit und die wirksame Anerkennung des Rechts zu Kollektiv-
verhandlungen, (4) die Abschaffung jeder Art von Zwangsarbeit, (5) die wirksame Abschaffung
der Kinderarbeit und (6) die Beseitigung der Diskriminierung bei Anstellung und Beschéftigung
einzusetzen.

Im Bereich Umweltschutz werden internationale Wirtschaftsfiithrer aufgefordert, (7) im Umgang
mit Umweltproblemen einen vorsorgenden Ansatz zu unterstiitzen, (8) Schritte zur Férderung
einer grofleren Verantwortung gegeniiber der Umwelt zu ergreifen, (9) auf die Entwicklung und

Verbreitung umweltfreundlicher Technologien hinzuwirken.
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der Gesellschaft an Bedeutung gewinnt. Dieser Wertewandel bietet Unternehmen
einen Anreiz, die Sicherung natiirlicher Ressourcen in ihre Unternehmensstrategie
einzubinden. Denn empirische Studien konnten belegen, dass Unternehmensge-
winne durch die Ubernahme von sozialer Verantwortung positiv beeinflusst wer-

den (vgl. Hildebrandt, 2003, S. 101).

Doch die Einbindung von sozialer Verantwortung in die Unternehmensziele ist
nur dann vorteilhaft, wenn sie auch glaubwiirdig ist, d.h. wenn das Signal, das ein
Unternehmen durch die Teilnahme am Global Compact setzt, mit seinem Handeln
tibereinstimmt. Dazu miissen die Kontroll- und Durchsetzungsmechanismen des
Global Compact ndher betrachtet werden. Da der Global Compact im Gegensatz
zum Kyoto-Protokoll die Unternehmen direkt anspricht, fehlt fiir die Durchset-
zung der Prinzipien das formale Sanktionspotenzial staatlicher Autoritit. Dies
kann als Schwiche gewertet werden. Allerdings muss man beachten, dass die Un-
ternehmen freiwillig am Global Compact teilnehmen und somit ein grundsétzli-
ches Interesse an der Durchsetzung der Prinzipien haben. Wenn die Regeln einer
Institution selbstdurchsetzend sind, d.h. wenn das von den Regeln spezifizierte
Verhalten mit dem Eigeninteresse der Unternehmen iibereinstimmt, kann auf

Sanktionen weitestgehend verzichtet werden (vgl. Siepmann, 2001, S.13).

Die Unternehmen des Global Compact miissen sich jedoch dem Vorwurf ausset-
zen, dass ihr Engagement nur eine Alibifunktion habe (vgl. Hildebrandt, 2003, S.
102): Handeln die Beteiligten Organisationen annahmegemélf rational, so domi-
niert die Strategie des Free Riders, der sich nicht am Interaktionsprozess beteiligt
und dennoch am Nutzen partizipiert, indem sein Name mit dem hohen Ansehen
der Vereinten Nationen in Verbindung gebracht wird. Dies zeigt die Tatsache,
dass die Unternehmen die Plattform der UN eher nutzen, um Einzelprojekte zu
prasentieren, anstatt die Implementierung der neun Prinzipien in den Unterneh-
men systematisch voranzutreiben (vgl. Brinkmann / Pies, 2003, S.18). Das Miss-
trauen der Kritiker gegentiiber der fehlenden Verbindlichkeit des Global Compact
zeigt, dass hier Handlungsbedarf besteht, um die Glaubwiirdigkeit zu stérken.
Dies kann durch unterschiedliche MaBBnahmen erreicht werden: Zum einen durch
mehr Transparenz und bessere Koordination innnerhalb der Aktivititen des Glo-
bal Compact, zum anderen durch eine stirkere Aktivierung informellen Sankti-

onspotenzials. Noch ist der Global Compact eine Institution, die der breiten Of-
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fentlichkeit nicht bekannt ist. Ein hoherer Bekannheitsgrad konnte als externer
Kontrollmechanismus dienen, da der Druck der Offentlichkeit, dass die Unter-
nehmen die Prinzipien des Global Comapcts auch umsetzen, zunehmen wiirde.
Eine Nichteinhaltung konnte mit MiBbilligung bis hin zu Konsumentenboykotten
gestraft, eine Achtung der Prinzipien dagegen durch Reputationsgewinne belohnt

werden.

Die Kritik hat den Global Compact zu einer Neuausrichtung veranlasst. Seit 2002
gibt es einen Beirat, zu dessen Aufgaben die Sicherung der Integritit der Initiative
und die Unterstiizung der Unternehmen bei der systematischen Umsetzung der
neun Prinzipien zdhlen. Dariiber hinaus sollen die Aktivititen des Global Com-
pact in Zukunft verstirkt in Unternehmenspublikationen verdffentlicht werden,
um bekannter zu werden. Uber die Einbindung von Lieferanten der Mitglieder des
Global Comapcts wird auBBerdem versucht, die Teilnehmerzahl {iber die multinati-
onalen Konzerne zu erhhen und mehr Prasenz zu zeigen (vgl. Brinkmann / Pies,

2003, S. 6-8).

Insgesamt betrachtet ist Global Compact ein vielversprechender Ansatz zur Insti-
tutionalisierung intertemporarer Gerechtigkeit, da er die Akteure mit langfristigen
Interessen direkt anspricht. Im Gegensatz zum Kyoto-Protokoll bestehen keine
Ausbeutungsmoglichkeiten durch eine Nichtteilnahme, und eine Partizipation ist
fiir Unternehmen vorteilhaft. Den Schwichen einer glaubwiirdigen Durchsetzung
der Prinzipien ohne formale Sanktionen wird durch verstirkte Anstrengungen zur

Sicherung der Integritdt der Initiative begegnet.

4 Nachhaltige Bilanzierung

Der Interessengegensatz zwischen Eignern und Managern eines Unternehmens
lasst sich als Prinzipal-Agent-Beziehung abbilden. Diese liegt immer dann vor,
wenn ein Auftraggeber (Prinzipal) und ein Auftragnehmer (Agent) vereinbaren,
dass der Agent im Auftrag des Prinzipals bestimmte Aufgaben iibernimmt. Um
die Handlungsweise der Manager an den Interessen der Eigner auszurichten, wur-
de in der Vergangenheit hiaufig auf das Instrument der aktienkursgebundenen Ma-
nagementverglitung zuriickgegriffen. Die Fehlanreize, die dieses System generier-

te, wurden in den letzten Jahren insbesondere in den USA deutlich, wo incentive
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stock options einen Grofteil der Managementgehélter ausmachten: in vielen Fal-
len wurden Kosteneinsparungen oder Investitionsstops ohne langfristige Perspek-
tive vorgenommen, was zwar kurzfristig die Aktienkurse in die Hohe schieflen
lieB, langfristig jedoch das Vertrauen der Mérkte in die jeweiligen Unternehmen

zerstorte.

Um diesen Fehlanreizen entgegen zu wirken, miisste es das Ziel einer ,,nachhalti-

gen Bilanzierung” sein, immaterielle Vermdgensgegenstinde, wie z.B.

langfristige Kundenbeziehungen oder Investitionen in Humankapital in der Bilanz
abzubilden. Die Bedeutungslosigkeit dieser Position zeigt sich daran, dass in
Deutschland nur rund 1% der Vermodgensgegenstinde auf immaterielles Vermo-
gen entfillt (FAZ vom 21.10.1997, S. 22). Die Probleme, die bei der korrekten
Abbildung entstehen, sind offensichtlich. Einerseits miissen die Regelungen so
flexibel sein, dass sie den Unternehmen geniigend Spielraum fiir die Darstellung
dieser komplexen Zusammenhinge lassen. Andererseits — und hier liegt die Her-
ausforderung fiir den Standardsetter — miissen die Bilanzierungsvorschriften so
restriktiv gestaltet werden, dass einem Missbrauch nicht Tiir und Tor gedffnet
werden. Angesichts dieser offensichtlichen Schwierigkeiten besteht sowohl nach
HGB als auch nach US-GAAP und IAS ein Ansatzverbot fiir origindres immate-
rielles Anlagevermdgen. Es ist zu erwarten, dass in naher Zukunft keine signifi-

kanten Anderungen an diesen Regelungen vorgenommen werden.

Dies rief die Vertreter einer nachhaltigen Bilanzierung auf den Plan und fiihrte zur
Schaffung der Global Reporting Initiative (GRI) im Jahre 1997. Diese unabhingi-
ge Institution firmiert unter dem Logo der UN-Umweltorganisation (UNEP) und
verfolgt das Ziel, einen globalen Standard der nachhaltigen Bilanzierung zu schaf-
fen. Die Regelungen betreffen alle 6konomischen, 6kologischen und sozialen As-
pekte, welche die wirtschaftliche Aktivitdt des Bericht erstattenden Unternehmens
mit sich bringt. Bisher haben sich knapp 2000 Unternehmen weltweit zur freiwil-
ligen Teilnahme entschieden, darunter auch viele deutsche Konzerne, wie z.B.

BASF, BMW oder die Allianz Gruppe.

Die GRI-Standards (GRI 2002) wurden so konzipiert, dass sie auf jedwede Orga-
nisationsform unabhéngig von ihrer geografischen Lage angewendet werden kon-

nen. Sie sind ausdriicklich kein Ersatz fiir landesspezifische gesetzliche Regelun-
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gen, sondern verstehen sich — &hnlich dem Corporate Governance Kodex in

Deutschland — als Verhaltensempfehlung bzw. Code of Best Practice. Die dort

festgelegten Performance Indicators decken die drei gdngigen Dimensionen der

Nachhaltigkeit ab und sollen im Folgenden an jeweils einem Beispiel nidher erldu-

tert werden.

Unter den Economic Performance Indicators werden alle Auswirkungen
der Aktivitdten eines Unternehmens auf die 6konomische Situation seiner
Stakeholder betrachtet. Hierbei wird einerseits zwischen einem lokalen,
nationalen und globalen Niveau sowie zwischen direkten und indirekten
Auswirkungen unterschieden. Wihrend sich die direkten Auswirkungen
auf die Zahlungsstrome zwischen Unternehmen und Stakeholdern bezie-
hen, stellen die indirekten Auswirkungen auf Externalititen im weitesten
Sinne ab. Hierzu zédhlen u.a. die 6konomischen Auswirkungen von Stand-

ortwechseln des betrachteten Unternehmens.

Weitgehende Ubereinkunft diirfte hinsichtlich der Notwendigkeit von En-
vironmental Performance Indicators bestehen. Hier verlangt der Standard
einen Ausweis sowohl in absoluter als auch in normalisierter Form, also
auf Referenzgroflen basierenden Zahlen (bspw. Emissionen pro Produkt-
einheit). Beziiglich des Energieverbrauchs verlangt die Guideline z.B. ei-
nen Ausweis aller Energiequellen, die vom jeweiligen Unternehmen ent-
weder direkt (durch Ausiibung von Eigentumsrechten) oder indirekt (durch

Bezug von Dritten) in Anspruch genommen wurden.

Den Abschluss bilden die Social Performance Indicators, deren Abbil-
dung weitaus kontroverser diskutiert wird, als dies bei der dkologischen
Dimension der Fall ist. Das bereits oben angesprochene Ansatzverbot fiir
origindres immaterielles Anlagevermdgen wird durch die Guideline an ei-
nigen wichtigen Punkten aufgeweicht. So sollen z.B. innerbetriebliche
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen, aufgegliedert nach Hierarchieebe-
nen im Unternehmen, als durchschnittliche Zeiteinheiten angegeben wer-

den.

Die stiandig steigende Teilnehmerzahl an der GRI suggeriert, dass gesetzliche Re-

gelungen allméhlich im Sinne eines Wettbewerbs der Systeme durch freiwillige
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Selbstverpflichtungen iiberholt werden. Tatsdchlich belegt eine von McKin-
sey&Co. durchgefiihrte Studie (McKinsey&Co., 2002), dass eine deutliche Mehr-
heit der Investoren bereit ist, einen Aufschlag fiir Unternehmen zu zahlen, die sich
durch gute Corporate Governance auszeichnen. Dieser Aufschlag bewegt sich
zwischen 12-14% in Nordamerika und Westeuropa, 20-25% in Asien und {iber

30% in Osteuropa und Afrika.
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Abbildung 6: Bedeutsamkeit von Corporate Governance im Verhiltnis zu finanziellen

Kennzahlen bei der Investitionsentscheidung

(Quelle: Global Investor Opinion Survey 2002)

Diese Daten belegen auf beeindruckende Weise die Funktion des Marktes als
Sanktionierungsinstrument. Wahrend die 6ffentliche Debatte momentan vor allem
von der Diskussion um die Vor- und Nachteile von IAS gepriagt wird, scheint sich
hier ein Parallelstandard zu entwickeln, der die existierenden Systeme zwar nicht
ersetzt, wohl aber neuralgische Punkte aufdeckt, deren Bedeutung in der 6ffentli-

chen Wahrnehmung kontinuierlich zugenommen hat.

Dem reflexartigen Ruf nach dem Staat, welcher — qua Gesetzgebungskompetenz —
zu einer Disziplinierung der korporativen Akteure beizutragen habe, wird somit
die argumentative Grundlage entzogen. Im Zentrum der Bemiihungen sollte in
Zukunft vielmehr eine verstiarkte Offentlichkeitsarbeit stehen, welche den Gedan-
ken der nachhaltigen Bilanzierung in den Kdpfen der Menschen verankert. Denn

sobald sich die offentliche Wahrnehmung fiir die Bilanzierung von Nachhaltig-

29



Nachhaltige Bilanzierung

keitsaspekten schirft, wird auch fiir die Unternehmen der Druck zunehmen, diese
in ihre externe Rechnungslegung aufzunehmen. Dabei erweist sich der Anhang als
ideales Informationsinstrument, da den Rechnungslegenden hier weitgehend freie
Gestaltungsmoglichkeiten hinsichtlich der Abbildung eingerdumt werden. Zwar
herrschen nach allen Rechnungslegungssystemen gewisse Mindeststandards be-
zliglich der Gestaltung des Anhangs, das Unternehmen ist jedoch frei in der Ab-

bildung von Sachverhalten, die iiber jene Mindestanforderungen hinausgehen.

Im Ergebnis entstlinde eine neuartige Anreizstruktur, die es den Managern attrak-
tiv erscheinen liee, die kurzfristig Gewinn maximierende Sichtweise zugunsten
einer auf den langfristigen Unternehmenserfolg ausgerichteten Perspektive einzu-
tauschen. Der scheinbare Interessenkonflikt zwischen Profitstreben und Nachhal-
tigkeit 10st sich somit in einem Nebeneinander von kurz- und langfristiger Per-

spektive auf.
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