Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit nur mit
begrenzter Reichweite?

Heiko Massa-Wirth
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Auf betrieblichen Biindnissen fiir Arbeit ruhen beschiftigungspolitisch grofle Hoffnungen. Sie sollen bedrohte Arbeitsplitze sichern,
die Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen stirken und die Verlagerung von Arbeitsplitzen stoppen. In welchem Ausmaf diese Biind-
nisse bislang Verbreitung gefunden haben, zeigt der nachfolgende Beitrag. Er untersucht, welche Faktoren das Zustandekommen der
Vereinbarungen begiinstigen und auf welche Inhalte sich die Betriebsparteien einigen.

Problemstellung

Tarifliche Offnungsklauseln hatten bereits
zu Beginn der 1990er Jahre den Weg fiir be-
triebliche Biindnisse fiir Arbeit und Wett-
bewerbsstirkung (BBW) geebnet. Von den
neu erdffneten Moglichkeiten, tarifliche
Standards auch unterschreiten zu kénnen,
haben die Betriebsparteien regen Gebrauch
gemacht. Gleichwohl ist jiingst heftige Kri-
tik aufgekommen. So hat der Bundeskanz-
ler in seiner Rede zur Agenda 2010 im Mirz
2003 mehr solcher betrieblichen Biindnis-
se reklamiert. Andernfalls miisse der Ge-
setzgeber eingreifen. Dieser Vorstof3 der
Bundesregierung erhielt breite Unterstiit-
zung aus der Wissenschaft wie auch der
Opposition.! Die Unionsparteien brachten
einen entsprechenden Gesetzesentwurf im
Bundesrat ein, der u.a. Anderungen im
Tarifvertrags- und Betriebsverfassungsge-
setz vorsah.2 Auch wenn dieser Vorschlag
im Vermittlungsausschuss im Dezember
2003 scheiterte, so bleibt doch die zugrun-
deliegende Botschaft an die Tarifparteien
unverindert bestehen: Die quantitative
Ausweitung der betrieblichen Biindnisse
soll einen qualitativen Umschlag des als
verkrustet angesehenen Tarifsystems be-
wirken, um — so die Hoffnung — die persis-
tenten Arbeitsmarktprobleme zu lindern.
Wie hartnickig diese Absichten verfolgt
werden, demonstriert der Anfang Mirz
2004 von den Unionsparteien erneut un-
ternommene Vorstof, gesetzliche Off-
nungsklauseln einzufiihren.

Die These der zu geringen Verbreitung
von betrieblichen Biindnissen erortert die
nachfolgende Untersuchung. Basierend auf
einer reprisentativen Befragung von Be-
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triebsriten wird gezeigt, welche Verbrei-
tung BBW bislang gefunden und welche
Inhalte die Betriebsparteien vereinbart
haben (Kap. 3). AnschlieBend wird mit
Hilfe einer multivariaten Analyse der Frage
nachgegangen, welche Faktoren den Ein-
satz von BBW beeinflussen (Kap. 4). Diese
Analyse liefert zugleich einige Hinweise auf
die Grenzen von BBW. Der empirischen
Analyse vorangestellt sind einige Uber-
legungen zu den spezifischen Regelungs-
inhalten und -verfahren von BBW (Kap. 2).

Ausgangsiiberlegungen

2.1 VERANDERTE BETRIEBS-
POLITISCHE REGELUNGSINHALTE
UND -VERFAHREN

Als betriebliche Biindnisse fiir Arbeit bzw.
Biindnisse fiir Beschiftigung und Wett-
bewerbsstirkung (BBW)3 lassen sich Ver-
einbarungen zwischen Management und
betrieblichen Interessenvertretungen ver-
stehen, die darauf abzielen, gefihrdete Be-
schiftigungsverhiltnisse zu sichern oder
sogar zusitzliche Beschiftigung zu generie-
ren und die betriebliche Wettbewerbs-
fahigkeit zu verbessern (Sisson et al. 1999).
Entscheidend ist, dass es sich um beidseiti-
ge Abkommen auf kollektivvertraglicher
Ebene handelt, bei denen sich beide Ver-
tragsparteien zu Leistungen verpflichten
bzw. Zugestindnisse einrdumen, die auch
die tariflichen Standards unterschreiten
kénnen.# Das zunichst einmal formale
Prinzip der Gegenseitigkeit ist allerdings
noch kein Garant fiir einen Aquivalenten-
tausch. Die Frage der Tauschrelationen
ldsst sich mit den verfiigbaren Daten ange-

sichts heterogener Beschiftigtengruppen
hier nicht kléren.

Verschiedene Studien haben gezeigt,
dass BBW sowohl inhaltlich als auch pro-
zedural Neuland betreten (Seifert 1999;
Mauer/Seifert 2001; Rehder 2003; Berthold/
Brischke/Stettes 2003): Inhaltlich erweitern
sie den Kanon betrieblicher Aushand-
lungsgegenstinde um zentrale Groflen.
Erstens geben sie die bislang exklusiv der
tariflichen Ebene vorbehaltenen zentralen

1 Vgl. Sachverstdndigenrat (2003); Wissenschaft-
licher Beirat (2003); fiir eine der wenigen abwei-
chenden Meinungen, die in einer weiteren Off-
nung der Flachentarifvertrdge eine Gefahr fur die
Innovationsfahigkeit der deutschen Wirtschaft
sehen, vgl. DIW (2004).

2 Der Entwurf sieht vor, dass betriebliche Biindnisse
zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber
zukiinftig auch dann ohne Vorliegen einer ein-
schlagigen tariflichen Offnungsklausel méglich
sein sollen, wenn der abweichenden betrieblichen
Regelung zwei Drittel der Beschaftigten zustim-
men und keine der Tarifvertragsparteien dieser
Vereinbarung innerhalb von vier Wochen wider-
spricht (BR-Drs. 464/03).

3 Eine begriffsvereinheitlichende Konvention exis-
tiert noch nicht. So tberrascht es nicht, dass man
in Literatur und Praxis neben der hier verwende-
ten weitere Bezeichnungen findet: Beschéfti-
gungspakt, Standortsicherungsvertrag, Wettbe-
werbsbiindnis.

4 Individualrechtliche Vereinbarungen werden hier
im Unterschied zu der Untersuchung von Berthold
et al. (2003) nicht einbezogen.
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Regelungsparameter Lohn und Arbeitszeit
fiir betriebliche Aushandlungsprozesse frei.
Unter definierten Bedingungen gewinnen
die Betriebsparteien Spielraum, diese
Groflen zu kontrahieren. Zweitens bezie-
hen sie erstmalig auch quantifizierte Be-
schiftigungsgroflen (Sicherung oder Aus-
weitung des Beschiftigungsniveaus, Uber-
nahme von Auszubildenden usw.) in das
Spektrum der Regelungsinhalte ein. Die fiir
Beschiftigung wichtigen Parameter Lohn
und Arbeitszeit sind zwar traditionell zen-
trale tarifpolitische Regelungsgegenstinde,
nicht aber das Beschiftigungsniveau selbst.
Uber die Beschiftigung entscheiden letzt-
lich die Arbeitgeber autonom. Dieses
»right-to-manage schrianken betriebliche
Biindnisse nun ein. Die Arbeitgeber ver-
zichten fur einen bestimmten Zeitraum
darauf, simtliche Optionen der ihnen iib-
licherweise zur Verfiigung stehenden be-
schiftigungspolitischen Anpassungsvari-
anten auch auszuschopfen und verpflich-
ten sich sogar, vereinbarte Beschiftigungs-
eckwerte einzuhalten. Ein dritter Aspekt
hingt eng hiermit zusammen. Die in den
BBW im Tauschprozess ausgehandelten in-
haltlichen Vereinbarungen veridndern das
Muster betrieblicher Anpassungsstrate-
gien. Die Arbeitgeber gewinnen durch die
Konzessionen der Beschiftigten Hand-
lungsspielraum fiir interne (numerische,
monetire und funktionale) Flexibilitit. Im
Gegenzug miissen sie Abstriche bei exter-
nen Anpassungspotenzialen (Verzicht auf
betriebsbedingte Kiindigungen) hinneh-
men und den Arbeitnehmern Beschifti-
gungsstabilitit zusichern.

Diese inhaltlichen Anreicherungen be-
trieblicher Aushandlungsprozesse setzen
prozedurale Anderungen im System der in-
dustriellen Beziehungen voraus. Erst ein
neu arrangiertes Zusammenspiel von Ta-
rif- und Betriebsvereinbarung hat den Weg
frei gemacht, das inhaltliche Spektrum in
der beschriebenen Weise zu erweitern und
entsprechende Vereinbarungen auf der be-
trieblichen Ebene treffen zu konnen. Wenn
im Sinne effizienter Vertrige beide Seiten
Vorteile aus den Vereinbarungen ziehen
sollen (Ribhegge 2002), dann miissen be-
stimmte Voraussetzungen gegeben sein, die
das bisherige Arrangement von Tarif- und
Betriebspolitik nicht erfiillen kann. Erstens
miissen tarifliche Offnungsklauseln Mog-
lichkeiten bieten, bei den fir die Arbeits-
kosten zentralen Parametern Einkommen
und/oder Arbeitszeit von tariflichen Stan-
dards abweichen zu konnen. Dies ist mitt-

lerweile in den meisten wichtigen Tarif-
bereichen der Fall (Bispinck/WSI-Tarif-
archiv 2004). Hierbei kann unterschieden
werden nach den inhaltlichen Regelungs-
bereichen und der Regelungsebene, der Be-
teiligung der Tarifparteien sowie nach den
auslosenden Kriterien und den bei einer
Abweichung vom Tarifvertrag zu erbrin-
genden Gegenleistungen der Arbeitgeber
(Bispinck 1998). Zweitens muss auch die
Arbeitgeberseite iiber Leistungen verfiigen
und in den Tauschprozess einbringen
konnen, die von den Beschiftigten in
bestimmten Problemkonstellationen als
attraktiver Tauschgegenstand angesehen
werden. In Situationen, in denen Arbeits-
plitze akut oder auch perspektivisch ge-
fihrdet sind, kommen befristete Beschifti-
gungsgarantien oder Zusagen auf Neuein-
stellungen, Investitionen, Verzicht auf Aus-
lagerungen oder andere standortsichernde
Mafinahmen infrage. Derartige Leistungs-
pakete sind letztlich nur im Rahmen be-
trieblicher Vereinbarungen zu regeln, nicht
aber auf der tarifvertraglichen Ebene (Ros-
diicher 1997).

Gegen tarifvertragliche Losungen auf
der Branchenebene sprechen die meist he-
terogene Wirtschaftslage der Mitgliedsbe-
triebe, deren jeweils unterschiedliche per-
sonal- und investitionspolitischen Hand-
lungsalternativen sowie die fehlenden
Maoglichkeiten der Arbeitgeberverbinde,
einzelbetriebliche Personal- und Investiti-
onsentscheidungen unmittelbar beeinflus-
sen zu konnen. Wenn es in Situationen, in
denen Arbeitsplatzabbau oder Standort-
verlagerungen drohen, darum geht, Verein-
barungen zur Sicherung von Arbeitsplit-
zen zu treffen, erscheint die betriebliche
Regelungsebene der tariflichen iiberlegen.
Es wire aber ein kurzsichtiger Trugschluss
anzunehmen, Biindnisse zur Beschifti-
gungs- und Standortsicherung kénnten
und sollten allein eine Angelegenheit
betrieblicher Aushandlungsprozesse sein.
Ohne tariflich abgesicherte Vorleistungen
wiichst das Risiko asymmetrischer Verein-
barungen, bei denen die Arbeitgeber im
Sinne von ,,concession bargaining® den Be-
schiftigten Zugestindnisse abverlangen
koénnen, ohne im Gegenzug Leistungen zu-
sagen zu miissen. Diese Annahme wird in
den nachfolgenden empirischen Analysen
zu iiberpriifen sein.

Welche Leistungen im Sinne einer Effi-
zienzverbesserung aus Sicht der beiden
Parteien jeweils als attraktiv bzw. vorteil-
haft gelten, hingt primir von der wirt-

schaftlichen Situation des Betriebes, den
damit verbundenen Arbeitsplatzrisiken fiir
einzelne Beschiftigtengruppen, deren al-
ternativen Beschiftigungsmoglichkeiten
und damit von der allgemeinen Arbeits-
marktlage sowie den dadurch verursachten
Mobilititskosten usw. ab. Diese Zusam-
menhinge sind nun zu diskutieren.

2.2 KOSTEN- UND PRODUKTIVITATS-
VORTEILE FUR ARBEITGEBER

Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit zielen
generell darauf ab, die Arbeitskosten zu
senken und die Arbeitsproduktivitidt zu
erhéhen. Empirische Untersuchen zeigen,
dass die Betriebe diese Ziele je nach wirt-
schaftlicher Situation mit unterschied-
lichen Mafinahmebiindeln zu realisieren
versuchen (Mauer/Seifert 2001; Berthold et
al. 2003). In wirtschaftlich prekirer Situa-
tion bei unausgelasteten Produktionska-
pazititen favorisieren sie kiirzere und fle-
xiblere Arbeitszeiten sowie monetire An-
passungen. Bei guter Auftragslage setzen sie
auf lingere Arbeits- und Betriebsnut-
zungszeiten. Die Vorteile, die Betriebe aus
derartigen Anpassungsmafinahmen ziehen
konnen, liegen auf der Hand: Bei riickldu-
figer Nachfrage senkt die befristete Kiir-
zung von Léhnen und Gehiltern unmittel-
bar die Arbeitskosten. Phasen mit schwa-
cher Kapazititsauslastung und Ertragslage
lassen sich so tiberbriicken. Arbeitszeitkon-
ten, der Abbau von Uberstunden und die
Verkiirzung der Regelarbeitszeiten ermog-
lichen dartiber hinaus den flexiblen und
bedarfsgenauen Einsatz des Faktors Arbeit.
Durch den periodeniibergreifenden Aus-
gleich von Mehr- und Minderarbeit lassen
sich zudem die direkten Arbeitskosten
durch die Vermeidung von Uberstunden-
zuschldgen senken (DGFP 1998).

Mit dieser Strategie der internen Flexi-
bilitdt und dem Verzicht auf betriebsbe-
dingte Kiindigungen vermeiden Betriebe
vor allem Entlassungskosten (Sozialpline,
Abfindungen) und bei (konjunktureller)
Nachfragebelebung Rekrutierungskosten.
Sie profitieren ferner vom Erhalt betriebs-
spezifischen Humankapitals und vermei-
den eine Entlassselektion nach Sozial-
plankriterien. Schlieflich bleiben den Be-
trieben eingespielte Arbeitsteams erhalten,
wodurch Teamproduktivitit gesichert wer-
den kann. Implizite Kontrakte kénnen so-
mit fortbestehen. Der Verzicht auf Entlas-
sungen (Mengenanpassung) bei gleichzei-
tiger Neuverhandlung von Lohn und Ar-
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beitsbedingungen in betrieblichen Biind-
nissen kann damit als effizienter Vertrag
interpretiert werden (McDonald/Solow
1981; Kaufman/Martinez-Vazquez 1990;
Ribhegge 2002).

Beschiftigungs- und Standortzusagen
tragen schliefflich auch zum Erhalt eines
kooperativ-partnerschaftlichen Betriebs-
klimas bei. Die Belegschaften werden eher
zur aktiven Mitarbeit an Restrukturie-
rungsprogrammen bereit sein, wenn sie
nicht befiirchten miissen, selbst die ersten
Opfer von Rationalisierungsbemithungen
zu werden.

Betriebe mit guter Auftragslage konnen
durch die Verlingerung von Arbeits- und
Betriebsnutzungszeiten (Einfithrung von
Samstags- und Sonntagsarbeit) ihre Pro-
duktionskapazititen erweitern, ohne zu-
sitzliche Investitionen vornehmen zu miis-
sen. Die intensivere Nutzung des vorhan-
denen Kapitalstocks reduziert die Kapital-
stiickkosten. In Rechnung zu stellen sind
demgegeniiber erhohte Arbeitskosten, falls
fiir diese Arbeitszeiten Zuschldge zu zahlen
sind.

Gegeniiber diesen Vorteilen auf der
Habenseite von BBW sind die Leistun-
gen abzuwigen, die die Arbeitgeber in den
Tausch einbringen. Vereinbarungen von
bindenden Beschiftigungsgarantien sind
fiir sie nicht immer risikofrei. Solange Dau-
er und Intensitdt der Krise unsicher sind,
geben Betriebe mit dem Verzicht auf be-
triebsbedingte Kiindigungen ein entschei-
dendes Instrument der Personalanpassung
aus der Hand. Beschiftigungszusagen sind
nur schwer und unter hohen materiellen
und immateriellen Kosten (hohe Abfin-
dungszahlungen, zerriittetes Betriebskli-
ma) reversibel.

Aber auch verschlechterte Arbeitsstan-
dards, flexibilisierte Arbeitszeiten und ab-
gesenkte Lohne und Gehilter kénnen
fiir Betriebe schwer kalkulierbare Risiken
bergen (Bewley 1999; Campbell/Kamlani
1997; Pfeiffer 2003). Die Gefahr besteht,
dass hochqualifizierte, wettbewerbsstarke
Mitarbeiter ~Einkommensminderungen
oder ungiinstige Arbeitszeiten nicht akzep-
tieren und abwandern. Betriebsspezifisches
Humankapital, das fiir Produktivitits- und
Effizienzsteigerungen dringend bendotigt
wird, kann verloren gehen. Derartige Reak-
tionen sind umso wahrscheinlicher, je stér-
ker sich die resultierende Effektiventloh-
nung an den allgemeinen Marktlohn
anndhert und je attraktiver fiir die von ei-
nem eventuellen Arbeitsplatzverlust be-
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troffenen Arbeitnehmer die Moglichkeiten
einer Alternativbeschiftigung auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt sind.

Die Absenkung tibertariflicher Entgelt-
bestandteile kann die Leistungsbereitschaft
der verbliebenen Beschiftigten negativ be-
einflussen. Mit der Verringerung des Effizi-
enzlohnanteils am Gesamtverdienst steigt
die Gefahr der Leistungszuriickhaltung
(shirking), so dass sich die anfallenden
Monitoringkosten erhhen kénnen. Wenn
Unternehmen die Gefahr der Leistungs-
zuriickhaltung und den moglichen Verlust
von Humankapital fiirchten miissen, kon-
nen sie Bereitschaft zeigen, Lohnrigidititen
zu akzeptieren und auch in Krisenzeiten
Lohne und Gehilter nicht sofort zu senken
(Franz/Pfeiffer 2003; Franz et al. 2000).

2.3 ARBEITNEHMEREFFEKTE

Fiir Beschiiftigte liegt der Hauptvorteil von
BBW in der vereinbarten hoheren Arbeits-
platzsicherheit. Ein ansonsten kurz- oder
auch mittelfristig drohender Arbeitsplatz-
verlust kann mit direkten wie indirekten
Kosten verbunden sein. Direkte Kosten
entstehen bei nicht vermeidbarer Arbeits-
losigkeit durch den Wegfall des Arbeitsein-
kommens, den befristete Lohnersatzleis-
tungen nicht ausgleichen kénnen. Die Ein-
kommensrisiken hingen erstens von den
Entlassungsrisiken und zweitens von den
Wiederbeschiftigungschancen ab, die je-
weils gruppenspezifisch unterschiedlich
verteilt sind. Mit dem Qualifikationsgrad,
der Dauer der Betriebszugehorigkeit und
den Unterhaltspflichten sinkt das Risiko,
den Arbeitsplatz zu verlieren. Ein beson-
ders hohes Risiko der Langzeitarbeitslosig-
keit tragen Altere und geringqualifizierte
Beschiftigte. Doch selbst bei einer unmit-
telbaren Wiederbeschiftigung kann sich
die Einkommenssituation verschlechtern.
Erworbene Seniorititspraimien koénnen
ebenso verloren gehen wie die Moglichkei-
ten, betriebsspezifisches Humankapital zu
verwerten.

BBW, die einen drohenden Arbeits-
platzverlust abwenden, ersparen den Be-
schiftigten aber nicht nur Kosten. Die ih-
nen zur Reduzierung der Arbeitskosten
abverlangten Zugestéindnisse haben in aller
Regel ihren Preis. Sie mindern die Einkom-
men und/oder verschlechtern die Arbeits-
bedingungen. Monetire Einbuflen entste-
hen nicht nur aufgrund gekiirzter Entgelt-
bestandteile, sondern auch durch verdn-
derte Arbeitszeitarrangements, wie vor

allem durch Uberstundenabbau und Weg-
fall von Uberstundenzuschligen. In Bran-
chen mit einem niedrigen Lohnniveau so-
wie in Betrieben, die ihre Beschiftigten le-
diglich nach Tarif entlohnen, ist der Spiel-
raum fir Entgeltkiirzungen relativ eng
begrenzt. Deshalb erscheint die Annahme
begriindet, dass monetire Anpassungen
sich eher auf die Kiirzung von tibertarifli-
chen Zulagen oder das Aussetzen geplanter
Tariferhhungen beziehen und seltener
den tariflichen Grundlohn beschneiden.
Weniger eindeutig sind aus Sicht der
Beschiftigten Vereinbarungen zur Verkiir-
zung und Flexibilisierung der Arbeitszeit
zu bewerten. Generelle Aussagen lassen
sich angesichts der sehr unterschiedlichen
Geld-Zeitpriferenzen der Beschiftigten
kaum treffen. Erfahrungen zeigen, dass
sowohl bei befristeten Arbeitszeitverkiir-
zungen (Promberger et al. 1997) als auch
bei flexiblen Arbeitszeiten auf der Basis von
Arbeitszeitkonten (Seifert 2001) von Ge-
winnern und Verlierern auszugehen ist.

Deskriptive Analyse
3.1 METHODISCHE GRUNDLAGEN

Neueste Daten zur gesamtwirtschaftlichen
Verbreitung und Ausgestaltung betriebli-
cher Biindnisse in Deutschland liefert eine
im Spitsommer 2003 durchgefiihrte Be-
triebsritebefragung des WSI. Sie basiert auf
einer reprisentativen Zufallsstichprobe
von Betrieben mit mindestens 20 Beschif-
tigten. Bei einer Riicklaufquote von 16 %
stehen 2.477 auswertbare Fragebogen aus
Betrieben aller Branchen zur Verfiigung.
Der postalisch verteilte Fragebogen enthielt
Fragen zu den Themen Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und Chancengleichheit®
sowie zu BBW. Ebenso wie in der knapp
vier Jahre zuvor (1999) durchgefiihrten Be-
triebsritebefragung (1.390 auswertbare
Fragebogen) wurden Informationen zur
Verbreitung betrieblicher Biindnisse, den
vereinbarten Inhalten sowie zum Verhalt-
nis zwischen BBW und Tarifvertrag er-
hoben (Mauer/Seifert 2001). Der gewon-
nene Datensatz wurde unter Verwendung
der aktuellsten Ergebnisse des IAB-

5 Vgl. den Beitrag von Klenner in diesem Heft.



Abb. 1: Verbreitung betrieblicher Biindnisse nach GréBenklassen
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Quelle: WSI-Betriebsratebefragungen 1999 und 2003.

Betriebspanels (2002) nach geografischer
Lage, Betriebsgrofienklassen und Bran-
chenverteilung gewichtet, so dass nicht nur
reprisentative Aussagen hinsichtlich der
gesamtwirtschaftlichen Bedeutung von
BBW zulissig sind, sondern auch ein
Lingsschnittvergleich mit den ebenfalls ge-
wichteten Ergebnissen der fritheren Befra-
gung 1999 moglich ist.> Auch wenn kein
Paneldesign vorliegt und damit streng ge-
nommen keine Verlaufsaussagen moglich
sind, erscheint es aufgrund der relativ ho-
hen Fallzahlen vertretbar, zumindest die
aggregierten Ergebnisse als reprisentative
Querschnittserhebungen zu unterschied-
lichen Befragungszeitpunkten zu verglei-
chen.

3.2 VERBREITUNG

Zum Befragungszeitpunkt, zweite Jahres-
hilfte 2003, wendeten rund 23 % der mit-
bestimmten Betriebe mit mehr als 20 Be-
schiftigten eine betriebliche Vereinbarung
zur Beschiftigungs- und Standortsiche-
rung an, in 3 % der Betriebe verhandelten
die Betriebsparteien noch iiber ein Biind-
nis. Weitere 6 % der Betriebe haben in den
zuriickliegenden fiinf Jahren eine Verein-
barung befristet angewandst, diese aber wie-
der beendet (Abbildung I). Im Vergleich zu
1999, als 30 % der befragten Betriebe ein
BBW vereinbart hatten, hat die Biindnis-
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quote abgenommen. Offensichtlich scheint
eine gewisse ,,Sattigung in der Verbreitung
von BBW eingetreten zu sein. Denkbar ist,
dass entgegen verbreiteten Annahmen
nicht in allen betrieblichen Kontexten die
notwendigen Voraussetzungen (Spielraum
fiir Konzessionen bei Arbeitszeit und Ein-
kommen sowie vor allem beiderseitiges
Interesse) erfiillt sind, die den Abschluss
eines BBW aus Sicht der beteiligten Akteu-
re vorteilhaft erscheinen lassen.

In Ostdeutschland werden Biindnisse
etwas hiufiger (28 %) als in Westdeutsch-
land (22 %) vereinbart. An dieser Relation
hat sich gegeniiber 1999 (35% Ost, 29 %
West) kaum etwas gedndert.

Wie Dbereits in der vorangegangenen
Befragung wird nach wie vor ein positiver
Einfluss der Betriebsgrofle bestitigt: In
Grof3betrieben mit tiber 1000 Mitarbeitern
ist der Biindnisanteil mit 42 % rund vier-
mal so hoch wie in Kleinbetrieben zwi-
schen 20 und 50 Beschiftigten. Insgesamt
decken die Biindnisbetriebe 49 % der Be-
schiftigten in unserem Untersuchungs-
sample ab, also deutlich mehr als der Be-
triebsanteil indiziert. Die Vermutung liegt
nahe, dass in Grof3betrieben die Vorausset-
zungen (professionalisierte Personalabtei-
lungen und Betriebsrite) fiir die Anwen-
dung beschiftigungssichernder Vereinba-
rungen im Vergleich zu Kleinbetrieben
giinstiger sind. Denkbar ist, dass in klein-

betrieblichen Arbeitszusammenhingen
hiufig informelle bzw. einzelvertragliche
Vereinbarungen getroffen bzw. den Be-
schiftigten aufgezwungen werden, die in
ihren Inhalten und Funktionen durchaus
mit den hier untersuchten Biindnisverein-
barungen vergleichbar sein konnen.”

Betriebliche Biindnisse finden in den
einzelnen Wirtschaftsbereichen unter-
schiedliche Resonanz. Den hochsten Anteil
an Biindnisbetrieben verzeichnen die Un-
ternehmensdienstleistungen (36 %). Am
anderen Ende der Skala fillt ihre relativ
geringe Verbreitung im Bereich des Han-
dels (9 %) auf. Dieses Ergebnis iiberrascht,
weil der Handel, speziell der Einzelhandel,
seit einigen Jahren unter Konjunktur- und
Strukturproblemen leidet (Uberkapazi-
titen bei Verkaufsflichen, Nachfrage-
schwiche, verschirfter Preiswettbewerb)
und kontinuierlich Beschiftigung reduziert
hat. Die Abstinenz bei den BBW kann mit
dem hohen Anteil kleinerer Betriebe zu tun
haben aber auch damit, dass im Handel auf
Seiten der Beschiiftigten die Margen fiir Ko-
sten senkende Vereinbarungen enger als in
anderen Wirtschaftbereichen abgesteckt
sind. Hierfiir sprechen ein relativ geringes
(Tarif-)Lohnniveau (Schifer 2003), ein tra-
ditionell hoher Anteil atypischer Beschiifti-
gungsformen (Teilzeit, geringfiigig Beschif-
tigte, Befristung) sowie bereits stark flexi-
bilisierte Arbeitszeitsysteme (Voss-Dahm
2003). Angesichts der generellen Struktur-
probleme (ruiningser Preiswettbewerb,
Uberkapazititen, schwache Binnennach-
frage) konnen hier Lohnzugestindnisse
keine Abhilfe schaffen, sondern wiirden im
Gegenteil die Kostensenkungsspirale nur
noch weiter anheizen (vgl. den Beitrag von
Bispinck in diesem Heft).

Betriebliche Biindnisse sind, wie auch
frithere Studien Dbereits zeigen konnten
(Mauer/Seifert 2001; Berthold et al. 2003),
nicht auf Krisenbetriebe beschrinkt geblie-
ben. Zwar weisen Betriebe mit schlechter
Wirtschaftslage eine etwas hohere Biind-
nisquote auf als prosperierende Betriebe;
die Differenzen fallen allerdings nicht allzu
grofd aus.

6 Zu den methodischen Grundlagen der Befragung
aus 1999 vgl. Schéfer (2001).

7 Vgl. hierzu Berthold et al. (2003), die in ihrer Un-
tersuchung fur den Maschinen- und Anlagenbau
auch einzelvertragliche Regelungen in ihre Biind-
nisdefinition einschlieBen und dementsprechend
auch einen leicht hoheren Verbreitungsgrad be-
trieblicher Blindnisse ausweisen.
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Rigide Tarifvertrige werden in der
offentlichen Debatte, wie eingangs er-
withnt, hiufig als Hemmnis fiir BBW an-
gesehen. Dagegen nennen die Betriebsrite
als hauptsichlichen Grund fir das Fehlen
einer Beschiftigungsvereinbarung, dass
schlicht kein Bedarf bestehe (42 %). Be-
deutsam ist ferner, dass selbst dort, wo sie
Bedarf sehen, BBW noch nicht zum Thema
zwischen den Betriebsparteien geworden
sind (32 %). Deutlich hiufiger als das Feh-
len einer tariflichen Offnungsklausel (5 %)
wird zudem beklagt, dass Initiativen des
Betriebsrats am Widerstand der Geschiifts-
fithrung gescheitert seien (14 %).

3.3 INHALTE

3.3.1 KONZESSIONEN DER
ARBEITNEHMER

Inhaltlich ldsst sich die breite Palette der
vereinbarten Mafinahmen grob nach den
Komplexen Arbeitszeit, Einkommen und
Arbeitsorganisation biindeln. Maffnahmen
zur Arbeitszeitanpassung (76 %) dominie-
ren, gefolgt von Verdnderungen der Ar-
beitsorganisation (65 %) und des Einkom-
mens (42 %) (Abbildung 2).

Im Vergleich zur Erhebung von 1999
fallt auf, dass der relative Anteil einkom-
mensrelevanter Mafinahmen zugenom-
men hat. Wihrend die Haufigkeitsanteile
bei Arbeitszeit- und arbeitsorganisatori-
schen Mafinahmen zuriickgingen, hat sich
der Anteil der Biindnisvereinbarungen mit
Entgeltmafinahmen um 10 Prozentpunkte
erhoht. Die Gewichtsverlagerung hin zu
Entgeltmafinahmen und der relative Be-
deutungsverlust der beiden anderen Rege-
lungskomplexe konnen als Reifeprozess
und als Zeichen der Irreversibilitit qualita-
tiver Arbeitnehmerkonzessionen interpre-
tiert werden. Gednderte Arbeitszeit- und
Organisationsstrukturen diirften nach Be-
endigung eines Biindnisses nicht wieder
auf den status-quo-ante zuriickgenommen
werden. Sollte sich diese Vermutung als zu-
treffend erweisen, so ist bei wichtigen Re-
gelungsbereichen von einem allméhlich
schwindenden Tauschpotenzial auszuge-
hen, das die Beschiftigten in die Aushand-
lung zukiinftiger BBW einbringen kénn-
ten. Damit wichst der Druck auf moneti-
re Parameter (Seifert 2000, S. 441 £.).

Die Vereinbarungen zur Arbeitszeit be-
treffen samtliche drei Zeitdimensionen
Dauer, Lage und Verteilung. Sie reichen von
der befristeten Verkiirzung aber auch Ver-
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Abb. 2: Inhalte betrieblicher Biindnisse 1999 und 2003
- in % aller Biindnisbetriebe; Mehrfachantworten moglich -

ArbeitszeitmaBnahmen insgesamt —76 82

Freizeitausgleich fur Mehrarbeit
Einfihrung von Arbeitszeitkonten*
Abbau von Mehrarbeit

AZ-Verldngerung

Einfuhrung Wochenendarbeit
AZ-Verkiirzung

63

38
36
R 36

12

13

10

6
19

49

Organisatorische MaBnahmen insgesamt — 83

Erhohung der innerbetr. Mobilitat

Qualifizierung

Modernisierung der Arbeitsorganisation

46
46

36

EntgeltmaBnahmen insgesamt ——| 42

Abstriche bei Sonderzahlungen
Mehrarbeit ohne Zuschlage
Anrechn. v. Uberbetr. Eink.-Bestandt.
Aussetzen von Tariferhdhungen

Verschlechterung bei Eingruppierungen

= 1999
02003

» %

0

*1999 nicht erhoben.

Quelle: WSI-Betriebsratebefragungen 1999 und 2003.

lingerung der Regelarbeitszeit iiber die Be-
grenzung der Mehrarbeit bzw. deren Um-
wandlung in Freizeit, die Einfithrung bzw.
Ausweitung individueller Arbeitszeitkon-
ten bis hin zur Vereinbarung von zusitz-
licher Wochenendarbeit. Stark an Bedeu-
tung verloren haben Vereinbarungen tiber
Abbau von und Freizeitausgleich fiir Mehr-
arbeit. Hierfiir diirfte neben der ver-
schlechterten Konjunkturlage vor allem die
weitere Einfithrung von Arbeitszeitkonten
verantwortlich sein, die meistens dazu die-
nen, zuschlagpflichtige Uberstunden zu
ersetzen.

Immer mehr Betriebe vereinbaren be-
fristete Arbeitszeitverkiirzungen, um be-
drohte Beschiftigungsverhiltnisse zu si-
chern. Der Anteil der Betriebe, die auf
dieses Instrument setzen, hat von 5% auf
19% zugenommen. Den umgekehrten
Weg der Arbeitszeitverlingerung schlagen
dagegen nur 13 % der Betriebe ein. Deren
Anteil ist seit 1999 in etwa stabil geblieben.
Die Verkiirzung der Arbeitszeit gilt fiir
17 % und die Verldngerung fiir 7 % der Be-
schiftigten (in mitbestimmten Betrieben
mit mindestens 20 Beschiftigten). Der
Druck zur Verlingerung der Arbeitszeit
geht also offensichtlich vorrangig von den
kleineren Betrieben aus.

Mit Arbeitszeitmafinahmen eng ver-
bunden sind die in rund zwei Dritteln der
Vereinbarungen beschlossenen arbeitsor-
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ganisatorischen und personalpolitischen
Verinderungen. Um die durch flexibilisier-
te Arbeitszeitarrangements in Aussicht
gestellten Effizienzgewinne auch tatsich-
lich realisieren zu kénnen, sind hiufig neu
zugeschnittene Organisationsstrukturen
und entsprechende Qualifizierungen der
Beschiftigten notwendig.

Die in etwas mehr als einem Drittel der
Betriebe vereinbarten Kiirzungen des Ent-
gelts betreffen sowohl auflertarifliche als
auch tarifliche Leistungskomponenten.
Mafinahmen der ersten Kategorie tiberwie-
gen. Dieses Ergebnis iiberrascht nicht, da
diese Einkommenskomponenten weniger
durch Tarifvertrige gesichert sind und
tarifliche Offnungsklauseln nicht in allen
Bereichen monetire Konzessionen zulas-
sen. Unabhingig aber von diesen institu-
tionellen Besonderheiten weist der im Ver-
gleich zu temporalen und organisatori-
schen Malnahmen deutlich geringere Ver-
breitungsgrad monetirer Anpassungen auf
die bereits oben diskutierten moglichen
negativen Begleiteffekte hin, die Entgelt-
kiirzungen auf die Arbeitsbereitschaft der
betroffenen Beschiftigten haben kénnen
(Franz/Pfeiffer 2003, S. 43). Einkommens-
einbuflen miissen die Beschiftigten zwar
auch bei einer Verkiirzung der Arbeitszeiten
ohne Lohnausgleich hinnehmen. Sie erhal-
ten hierfiir allerdings neben den Beschiifti-
gungszusagen auch ein Mehr an Freizeit.



Abb. 3: Arbeitgeberzusagen in betrieblichen Biindnissen 2003
- in % aller Biindnisbetriebe; Mehrfachantworten moglich -
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Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2003.

3.3.2 ARBEITGEBERZUSAGEN

In der tiberwiegenden Mehrzahl (87 %) der
Biindnisse konnten die Betriebsrite die
Arbeitgeber auf konkrete Zusagen fest-
legen (Abbildung 3). Gegeniiber 1999 hat
sich aber der Anteil der BBW verdoppelt,
die das in unserer Definition zugrunde ge-
legte Prinzip der Reziprozitit verletzen.
Sollte sich diese Entwicklung fortsetzen, so
wiirde dies einem Paradigmenwechsel
gleichkommen und auf eine Abkehr vom
sozialpartnerschaftlichen Modell des ge-
genseitigen Tausches hin zu einem Conces-
sion-bargaining-Modell nach amerikani-
schem Muster hinauslaufen (Rosdiicher/
Stehle 1996).

Wenn unter den gegebenen Verhand-
lungsbedingungen bislang noch von einer
aus Arbeitnehmersicht relativ erfolgrei-
chen Verhandlungsbilanz gesprochen wer-
den kann, dann ist dies nicht nur auf die
unmittelbare Verhandlungsmacht der Be-
triebsrite oder das Good-will der Arbeit-
geber zuriickzufiihren, sondern sicherlich
wesentlich auf die den Arbeitnehmerver-
tretern durch die Institution der Flichen-
tarifvertrige verliehene Sekundidrmacht.
Tarifvertrige legen oftmals abschliefend
fest, welche konkreten Gegenleistungen der
Arbeitgeber zu erbringen hat, wenn eine
Offnungsklausel zur Abweichung von tarif-
lichen Mindestbedingungen in Anspruch

T T T T T T ' %
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genommen werden soll (Bispinck/WSI-
Tarifarchiv 2004). So ist es auch nicht ver-
wunderlich, dass die Tauschbilanz in Be-
trieben ohne Tarifbindung fiir die Beschif-
tigten schlechter ausfillt. Ein gutes Drittel
(35%) der Vereinbarungen enthilt keine
korrespondierenden Gegenleistungen der
Arbeitgeber. In tarifgebundenen Betrieben
liegt der Vergleichswert bei 11%.

Bei den Arbeitgeberzusagen ist zwi-
schen direkt wirkenden Beschiftigungs-
und indirekt arbeitsplatzsichernden Stand-
ortgarantien zu unterscheiden. Am hiu-
figsten verzichten Arbeitgeber befristet auf
ihr Recht, betriebsbedingte Kiindigungen
auszusprechen, gefolgt von der Zusage, den
bestehenden Standort bzw. die von einer
eventuellen SchlieBung bedrohten Be-
triebsteile zu erhalten (Abbildung 3).1In 8 %
der Vereinbarungen sagten die Arbeitgeber
Neueinstellungen zu. Dieser Befund ent-
spricht nicht Insider-Outsider-Uberlegun-
gen, denen zufolge Betriebsrite primir die
arbeitsplatzbesitzenden Insider im Blick
haben und diese vor Auflenseiterkon-
kurrenz zu bewahren suchen (Lindbeck/
Snower 2001). Verstindlich wird dies,
wenn man beriicksichtigt, dass bei betrieb-
lichen Biindnissen oftmals auch Gewerk-
schaften als direkte Verhandlungspartner
beteiligt sind und diese nicht notwendiger-
weise ausschliefilich die Interessen der Be-
triebsangehorigen vertreten, sondern auch

an einer Ausweitung der Beschiftigung in-
teressiert sind. Die Zusage von Neueinstel-
lungen geht oftmals mit zusétzlichen In-
vestitionszusagen der Betriebe einher. In
diesen Fillen ist davon auszugehen, dass
die Arbeitgeberseite zusitzliche Investitio-
nen von Konzessionen der Beschiftigten
abhingig gemacht hat.

3.4 WIRTSCHAFTLICHE LAGE

In inhaltlicher Hinsicht zeigt sich ebenso
wie in fritheren Studien ein deutlicher Zu-
sammenhang zwischen der Auftragslage
bzw. der Gewinnsituation und den verein-
barten MafSnahmen (Mauer/Seifert 2001;
Berthold et al. 2003 ). Wirtschaftlich erfolg-
reiche Betriebe vereinbaren in erster Linie
Mafinahmen, die auf eine Erhéhung der
Produktivitit bzw. eine Ausweitung der Ar-
beits- und Betriebsnutzungszeiten abzielen
(Abbildung 4). Dagegen sehen erwartungs-
gemifd Biindnisse in Betrieben mit einer
schlechten Auftragslage bzw. Gewinnsitua-
tion in erster Linie die Arbeitskosten sen-
kende Zugestindnisse der Beschiftigten in
Form von Arbeitszeit- bzw. Einkommens-
kiirzungen vor.

Die wirtschaftliche Lage beeinflusst
auch die Laufzeit der Vereinbarungen. In
wirtschaftlich erfolgreichen Betrieben liegt
der Medianwert der Laufzeit mit 36 Mona-
ten rund doppelt so hoch wie in Krisen-
betrieben (19 Monate). In wirtschaftlich
angeschlagenen Betrieben scheinen BBW
vorrangig dazu zu dienen, kurzfristig eine
konjunkturelle Krise tiberleben zu kénnen.
Florierende Betriebe sehen dagegen die
Flexibilisierung und Modernisierung der
Arbeits(zeit)organisation als langfristige
Aufgabe an, die dauerhaft die Wettbe-
werbsfihigkeit stirken soll. Die lingere
Laufzeit betrieblicher Vereinbarungen in
prosperierenden Betrieben konnte aber
auch auf die hohere Verhandlungsmacht
der Arbeitnehmervertretungen zuriickzu-
fithren sein.

Multivariate Analyse

Zwei Fragen sollen nun mit Hilfe ei-
nes binir-logistischen Regressionsmodells
iiberpriift werden. Die Analyse soll diejeni-
gen Determinanten identifizieren, die ers-
tens die Verbreitung von BBW und zwei-
tens die Wahrscheinlichkeit asymmetri-
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scher Vereinbarungen ohne Arbeitgeber-
leistungen beeinflussen. Erst mit multi-
variaten Analyseverfahren lassen sich die
Interaktionseffekte isolieren und die De-
terminanten fiir die Verbreitung und Aus-
gestaltung betrieblicher Biindnisse bestim-
men.

4.1 VERBREITUNG

Die Giite des ersten Modells liegt mit einem
erkldrten Varianzanteil von 24 % fur logis-
tische Regressionsanalysen noch im ak-
zeptablen Bereich (Tabelle 1). Das Modell
kann den bereits in der bivariaten Analyse
identifizierten Betriebsgrofleneffekt be-
statigen. Die Zugehorigkeit eines Betriebes
zur Gruppe der Kleinstbetriebe (20-50 Be-
schiftigte) liefert den insgesamt hochs-
ten Erkldrungsbeitrag, d.h. Kleinbetriebe
schlieffen mit einer sehr geringen Wahr-
scheinlichkeit ein betriebliches Beschif-
tigungsbiindnis ab.8 Einzelvertragliche Re-
gelungen sind hier offenbar bedeutsamer
(Berthold et al. 2003). Im Vergleich der
Branchendummies fallen die Sektoren
Banken und Versicherungen und einge-
schrinkt die Unternehmensdienstleistun-
gen mit signifikanten Ergebnissen auf. In
diesen Branchen sind betriebliche Biind-
nisse unabhingig von alternativen Einfliis-
sen wie Tarifbindung und Betriebsgrofie
hiufiger verbreitet.

Die in der 6ffentlichen Diskussion ver-
tretene Ansicht, Flachentarifvertrige seien
flexibilisierungshemmend, ldsst sich mit
den hier gewonnenen Untersuchungser-
gebnissen nicht untermauern. Vielmehr ist
in tarifgebundenen Betrieben, und speziell
in Betrieben mit Haustarifvertrag, die
Wahrscheinlichkeit eines betrieblichen
Biindnisses hoher zu veranschlagen als in
tariffreien Betrieben. Das mogliche Gegen-
argument, dass betriebliche Biindnisse in
diesen Betrieben aufgrund der fehlenden
iiberbetrieblichen Regulierung oftmals
nicht notwendig seien, trigt nur bedingt.
Tariffreie Betriebe orientieren sich bei der
Fixierung von Lohn und Arbeitszeit hiu-
fig an den tariflichen Normen (Kohaut/
Schnabel 2003).

Einen erwartungsgemifd ebenfalls star-
ken Erklirungsbeitrag liefert die Dum-
myvariable zur Ost-West-Differenzierung.
In Betrieben in Ostdeutschland kommen
unabhingig von der Betriebsgrofie und der
ebenfalls berticksichtigten Ertragslage mit
deutlich groflerer Wahrscheinlichkeit be-
triebliche Biindnisse zustande. Offensicht-
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Abb. 4: Arbeitnehmerzugestandnisse und wirtschaftliche Lage des

Betriebs - in % aller Biindnisbetriebe -
40 - 38
35
34
35 - -
30 A 27
25 25 26
25 4 — —
% 20 - 1
15 4 12
10 1
| Fm
0 T T
Qualifizierung  Kirzung AZ- Aussetzen Wochenend-
Zulagen  Verkiirzung Verlangerung Tarifer- arbeit
hohung
O Schlechte Auftragslage O Gute Auftragslage

M Schlechte Gewinnsituation

O Gute Gewinnsituation

Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2003.

lich iiben der hohere Anteil tarifungebun-
dener Betriebe sowie die stirkeren Lohn-
differenzen zwischen tariffreien und tarif-
gebundenen Betrieben in Ostdeutschland
Druck auf tarifliche Standards aus. Von den
beiden Faktoren fir die wirtschaftliche
Lage hat lediglich die Gewinnsituation
einen signifikanten Einfluss, nicht jedoch
die Auftragslage. Eine gute bis sehr gute Er-
tragslage senkt die Wahrscheinlichkeit ei-
nes betrieblichen Biindnisses, dagegen
zeigt eine positive Auftragslage zwar das
erwartete Vorzeichen, liefert jedoch kein
signifikantes Ergebnis. Dies bestitigt wie-
derum den Befund der bivariaten Analyse,
wonach die wirtschaftliche Situation des
Betriebes nicht ohne weiteres die Verbrei-
tung betrieblicher Biindnisse, wohl aber
ihre konkrete Ausgestaltung erklidren kann
(Mauer/Seifert 2001). Auch Betriebe mit
vollen Auftragsbiichern vereinbaren be-
triebliche Biindnisse. Im Vordergrund steht
hier das Ziel, die Betriebsnutzungszeiten
und damit das Produktionspotenzial kos-
tenglinstig auszuweiten.

Einen signifikanten Erklirungsbeitrag
liefert ferner das Kooperationsverhiltnis
zwischen Geschiftsfithrung und Betriebs-
rat. Als Indikator hierfiir dienen Behinde-
rungen des Betriebsrats durch den Arbeit-
geber bei der Wahrnehmung seiner Mit-
bestimmungsrechte. Wird der Betriebsrat
in seiner tiglichen Arbeit durch den Ar-
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beitgeber selten oder nie behindert, so er-
hoht dies die Wahrscheinlichkeit, dass ein
betriebliches Beschiftigungsbiindnis zu-
stande kommt. Kompromissfihige Losun-
gen gedeihen offensichtlich eher bei gegen-
seitiger Akzeptanz und Kooperationsbe-
reitschaft.

Die Struktur der Beschiftigung hat in-
sofern einen signifikanten Einfluss, als Be-
triebe mit einem hohen Minneranteil hau-
figer BBW vereinbaren. Eine Erklidrung
hierfiir konnte sein, dass Frauen in hohe-
rem Maf3e in Tédtigkeiten mit vergleichs-
weise geringen Lohnen und hohem Grad
an zeitlicher Flexibilitdt beschiftigt sind, in
denen nur noch ein relativ geringes Poten-
zial fiir Konzessionen besteht.

4.2 ASYMMETRISCHE BUNDNISSE

Das zweite logistische Regressionsmodell
bestimmt die Erkldrungsfaktoren fiir Ver-
einbarungen ohne Arbeitgeberzusagen
(Tabelle 2). Wie bereits die bivariaten Er-
gebnisse nahe legten, senkt die Bindung
eines Betriebes an einen Flichen- bzw.

8 Im logistischen Regressionsmodell weisen odd
ratios unter 1 auf einen negativen, Werte Uber 1
dagegen auf einen positiven Einfluss der Erkla-
rungsvariablen auf die abhédngige Variable hin.



Tabelle 1: Bindre logistische Regression, abhiingige Variable:
Biindnis vorhanden

Regressions- Standard- Wald Sig. Odd
koeffizient B fehler Ratios

Geringe Behinderung des BR durch AG 0,687 0,183 14,099 0,000 1,988***
Auftragslage gut / sehr gut -0,163 0,149 1,201 0,273 0,849
Gewinnsituation gut / sehr gut -0,342 0,147 5,444 0,020 0,710**
Anteil Madnner im Betrieb 0,020 0,003 35,994 0,000 1,020%**
Keine Tarifbindung (Referenz) 39,064 0,000
Verbandstarif 0,803 0,207 15,070 0,000 2,232%**
Haustarif 1,474 0,239 38,080 0,000 4,366***
Ostdeutschland 0,674 0,166 16,571 0,000 1,963***
Produzierendes Gewerbe (Referenz) 15,918 0,026
Baugewerbe -0,112 0,354 0,100 0,752 0,894
Handel -0,435 0,274 2,521 0,112 0,648
Verkehr und Nachrichten 0,142 0,219 421 0,516 1,153
Banken und Versicherungen 0,577 0,242 5,675 0,017 1,781**
Unternehmensdienstleistungen 0,574 0,292 3,850 0,050 1,775*
Sonstige Dienstleistungen -0,004 0,205 0,000 0,983 0,996
Sonstige Branche -0,498 0,579 0,740 0,390 0,608

20— 50 Beschaftigte (Referenz) 92,077 0,000

51— 100 Beschiftigte 0,031 0,350 0,008 0,930 1,031
101- 200 Beschaftigte 0,340 0,318 1,142 0,285 1,405
201- 500 Beschaftigte 0,940 0,299 9,863 0,002 2,5661%**
501-1000 Beschaftigte 1,328 0,306 18,801 0,000 3,772%%*
Uber 1000 Beschiftigte 1,743 0,294 35,207 0,000 5,715%**
Konstante -4,757 0,469 102,751 0,000 0,009

N =1.965
Chi2 = 328,192 bei 19 Freiheitsgraden (Modell-Signifikanz = 0,000)
Nagelkerkes R2 = 0,237
* = Signifikant auf dem 10% Niveau
** = Signifikant auf dem 5% Niveau
*** = Signifikant auf dem 1% Niveau
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2003.

WSI Singm

Tabelle 2: Bindre logistische Regression, abhingige Variable:
keine Arbeitgeberzusagen

Regressions- Standard- Wald Sig. Odd
koeffizient B fehler Ratios

Geringe Behinderung des BR durch AG -1,315 0,396 11,046 0,001 0,268***
Auftragslage gut / sehr gut -0,826 0,378 4,766 0,029 0,438**
Gewinnsituation gut / sehr gut -0,721 0,436 2,736 0,098 0,486*
Keine Tarifbindung (Referenz) 6,280 0,043
Verbandstarif -1,202 0,481 6,245 0,012 0,300**
Haustarif -1,054 0,572 3,399 0,065 0,349*
Ostdeutschland 0,201 0,393 0,260 0,610 1,222
Produzierendes Gewerbe (Referenz) 6,770 0,453
Baugewerbe 1,461 0,756 3,733 0,053 4,311*
Handel -0,034 0,819 0,002 0,967 0,967
Verkehr und Nachrichten -0,003 0,595 0,000 0,996 0,997
Banken und Versicherungen 0,756 0,574 1,734 0,188 2,129
Unternehmensdienstleistungen 0,776 0,569 1,856 0,173 2,172
Sonstige Dienstleistungen -0,001 0,466 0,000 0,998 0,999
Sonstige Branche -0,174 1,187 0,022 0,883 0,840

20- 50 Beschéftigte (Referenz) 13,731 0,017

51— 100 Beschaftigte 1,392 1,117 1,551 0,213 4,022
101- 200 Beschaftigte 1,991 1,049 3,604 0,058 7,324*
201- 500 Beschiftigte 0,906 1,039 0,760 0,383 2,475
501-1000 Beschiftigte 1,746 1,045 2,794 0,095 5,731*
Uber 1000 Beschaftigte 0,578 1,058 0,299 0,585 1,782
Konstante -0,620 1,115 0,309 0,578 0,538

N =433
Chi2 = 64,256 bei 18 Freiheitsgraden (Modell-Signifikanz = 0,000)
Nagelkerkes R2 = 0,241
* = Signifikant auf dem 10% Niveau
** = Signifikant auf dem 5% Niveau
**x* = Signifikant auf dem 1% Niveau
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2003.

WS sifeng =

Haustarifvertrag die Wahrscheinlichkeit,
dass Betriebsrite sich zum Abschluss
einseitiger Konzessionsvereinbarungen ge-
zwungen sehen.

Signifikant ist dariiber hinaus der Ein-
fluss der Auftrags- und mit gewisser Ein-
schrinkungauch der Ertragslage. Befinden
sich Betriebe in einer giinstigen wirtschaft-
lichen Situation, so nimmt die Wahr-
scheinlichkeit asymmetrischer Vereinba-
rungen ab. Fehlt im Unterschied zur akuten
Krisensituation die Drohkulisse der un-
mittelbaren Entlassungen, so schwindet bei
den Betrieben offenbar die Moglichkeit,
den Betriebsriten Biindnisse ohne entspre-
chende Gegenleistungen zu oktroyieren.

Den eindeutigsten Erkldrungsbeitrag
liefert die Variable iiber die Qualitit der Ar-
beitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung. Wird
der Betriebsrat gar nicht oder nur selten in
seiner Arbeit durch den Arbeitgeber behin-
dert, sind auch die vereinbarten Biindnisse
in aller Regel durch Reziprozitit gekenn-
zeichnet.

Die Kontrollvariablen Branche und Be-
triebsgrofle sind nur schwach bzw. nicht
signifikant. Interpretierbar bleibt gerade
noch das Ergebnis fiir die Baubranche, in
der betriebliche Biindnisse offenbar signi-
fikant hiufiger als in anderen Sektoren
ohne Gegenleistungen bleiben. In dieser
Branche spielen besondere wirtschaftliche
Probleme eine Rolle, wie die tiefe konjunk-
turelle und strukturelle Krise, die in aller
Regel kurzen Auftragshorizonte und der
hohe Arbeitskostenanteil (Bosch/Ziihlke-
Robinet 2000). In dieser Situation bleiben
den Dbetrieblichen Interessenvertretungen
oftmals keine alternativen Handlungsmog-
lichkeiten.

Wihrend der bivariate Vergleich einen
signifikanten Unterschied in der Verbrei-
tung asymmetrischer Vereinbarungen (Ost
19 % vs. West 12 %) nahe legt, konnen die
Schitzergebnisse der multivariaten Analyse
diesen Befund nicht bestitigen. Die Diffe-
renzen sind im Wesentlichen durch die ge-
ringere Tarifbindung und die schlechtere
wirtschaftliche Situation ostdeutscher Be-
triebe zu erklaren.

Fazit

Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit sind in-
zwischen fest in den personalpolitischen
Strategien etabliert. Das bisherige Muster
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industrieller Beziehungen haben sie tief
greifend verdndert. Die betriebliche Rege-
lungsebene hat in zentralen inhaltlichen
Fragen wie Lohn, Arbeitszeit und Beschif-
tigungsniveau an Kompetenz gewonnen.
Das neu justierte Zusammenspiel von Ta-
rif- und Betriebspolitik bietet nicht nur
mehr Spielraum fiir betriebsspezifische
Losungen. Es erweist sich bislang auch
noch als einigermaflen robust, um die be-
trieblichen Interessenvertretungen nicht
vollig schutzlos einseitig oktroyierten Ver-
einbarungen der Arbeitgeber auszusetzen.
Welche Bedingungen in den mitbestim-

die vorliegende Untersuchung allerdings
nicht ausleuchten.

Dass betriebsspezifische Regelungen
nicht durch das angeblich so starre Tarif-
kartell behindert werden, zeigen die Ergeb-
nisse der multivariaten Analyse: BBW sind
unabhingig von der Betriebsgrofle in tarif-
gebundenen Betrieben signifikant hiufiger
anzutreffen als in tariffreien. Der Tarifver-
trag fordert dagegen den sozialpartner-
schaftlichen Interessenausgleich: Auf Er-
pressungsversuchen der Arbeitgeber beru-
hende einseitige Vereinbarungen ohne be-
schiftigungssichernde  Gegenleistungen
haben im Tarifsektor Seltenheitscharakter.

Gleichzeitig zeichnen sich Grenzen fiir
die Ausbreitung von BBW ab, die weniger
aus institutionellen ,Rigidititen® oder der
»Vermachtung“ der Arbeitsmairkte als viel-
mehr aus den abnehmenden Tauschpoten-
zialen der Beschiftigten resultieren. In dem
Mafe, wie Betriebe im Rahmen von BBW
die Arbeitszeit flexibilisieren, die Arbeits-
organisation umbauen oder iibertarifliche
Einkommensbestandteile streichen, geht
Verhandlungspotenzial fiir erneute Verein-
barungen verloren. Vor allem in Nied-
riglohnbranchen, diirfte dann, wie sich be-
reits aktuell zeigt, der Spielraum fiir Kon-

mungsfreien Betrieben existieren, konnte
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