~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make YOUT PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Egeling, Alexander

Research Report

Anreize zur (Voll-)Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden:
Ein Literaturtberblick aus sozioOkonomischer Sicht

Berichte der Werkstatt fir Organisations- und Personalforschung, No. 31

Provided in Cooperation with:
Werkstatt fuir Organisations- und Personalforschung e.V., Berlin

Suggested Citation: Egeling, Alexander (2016) : Anreize zur (Voll-)Mitgliedschaft in
Arbeitgeberverbanden: Ein Literaturiiberblick aus sozio6konomischer Sicht, Berichte der
Werkstatt fir Organisations- und Personalforschung, No. 31, Werkstatt fir Organisations- und
Personalforschung, Berlin

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/161667

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen If the documents have been made available under an Open Content
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten, Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort further usage rights as specified in the indicated licence.

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

Mitglied der

WWW.ECONSTOR.EU é@“}


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://hdl.handle.net/10419/161667
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

Werkstatt J I

fur Organisations- und
Personalforschung e.V.

Anreize zur (Voll-)Mitgliedschaft in Arbeitgeberver-
banden — Ein Literaturuberblick aus soziookonomi-
scher Sicht

Alexander Egeling

Berichte der Werkstatt fur Organisations- und Personalforschung e.V., ISSN 1615-8261



Die Autoren:

Alexander Egeling Doktorand am Institut fur Personal und Arbeit der Helmut-Schmidt-Universitat
Hamburg
E-Mail: alexander.egeling@gmx.de

Dieses Werk einschlieBlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich ge-
schitzt. Jede Verwertung auBerhalb der engen Grenzen des Urheber-
rechtsgesetzes ist ohne Zustimmung der Werkstatt fur Organisations-
und Personalforschung e.V. unzulassig. Dies gilt insbesondere fur
Vervielfaltigungen, Mikroverfiimungen und die Einspeicherung und
Verarbeitung in elektronischen Systemen.

© Werkstatt fur Organisations- und Personalforschung e.V.
Berlin 2016

Berichte der Werkstatt fur Organisations- und Personalforschung e.V.
Bericht Nr. 31, Berlin 2016
ISSN 1615-8261

Kontakt zur Werkstatt fur Vorstandsmitglieder und wis-

Organisations- und Personalforschung e.V.: senschaftlicher Beirat der Werk-
statt fur Organisations- und
Personalforschung e.V.:

Prof. Dr. Axel Haunschild

Dr. Karin Reichel Prof. Dr. Albert Martin
Offenbacher Str. 5 Prof. Dr. Wenzel Matiaske
14197 Berlin Prof. Dr. Eckart Minx

Prof. Dr. Werner Nienhuser
email: kontakt @ werkstatt-opf.de Dr. Karin Reichel
Internet: www.werkstatt-opf.de Prof. Dr. Florian Schramm

Karsten Trebesch



Anreize zur (Voll-)Mitgliedschaft in
Arbeitgeberverbanden

Ein Literaturtiberblick aus sozio6konomischer Sicht
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1. Einleitung

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande ,gehdren zu den zentralen und unverzichtbaren Elemen-
ten der deutschen Wirtschafts- und Sozialordnung” (Speth, 2010, S. 260). Uber den branchenbezoge-
nen Flachentarifvertrag regeln sie die Arbeitsbedingungen des GroRteils der Beschaftigten in
Deutschland — selbst wenn sich das deutsche Tarifsystem seit langer Zeit in einem Erosionsprozess
befindet (Bispinck, 2012). Letzteren kann man vor allem am inzwischen drei Jahrzehnte andauernden
Rickgang des Mitgliederorganisationsgrades der tariftragenden Arbeitgeberverbande festmachen
(Schroeder & Silvia, 2014, S. 354); schlieBlich verpflichtet eine Vollmitgliedschaft in einem solchen
Arbeitgeberverband zur Umsetzung des dort ausgehandelten Tarifvertrags. Besonders diese Vollmit-
gliedschaften sind aber riicklaufig: 2014 arbeiteten nur noch etwa 53 % der westdeutschen und 36 %
der ostdeutschen Beschaftigten in einem Betrieb, der einem Branchentarifvertrag unterlag (Ellguth &
Kohaut, 2015). Ein Riickgang der Vollmitgliedschaften bei den Arbeitgeberverbinden geht also un-
weigerlich mit einem Bedeutungsverlust der Branchentarifvertrage einher (Haipeter & Schilling,
2005, S. 169; vgl. auch Kohaut & Schnabel, 2003; Streeck & Rehder, 2005, S. 54).1 Traxler (2010) fasst
es noch etwas drastischer, wenn er feststellt, dass das Uberleben des Korporatismus' als Struktur-
merkmal der deutschen Politik nach der signifikanten Schwachung der Gewerkschaften vor allem von

der Starke der Arbeitgeberverbinde abhingt.’

Die Mitgliederverluste der Arbeitgeberverbinde beruhen auf Entscheidungen einzelner Arbeitgeber?
liber einen Bei- oder Austritt. Somit ,ist die weitere Entwicklung der deutschen Arbeitgeberverbande
maRgeblich von den Interessen der Unternehmen abhangig” (Schroeder, 2010, S. 40). Daher stellt
sich die Frage, was die Anreize fiir einzelne Arbeitgeber sind, vollwertiges Mitglied in einem Arbeitge-
berverband zu sein. Um aufzuzeigen, welche verschiedenen Ansatze auf dem Weg zur Beantwortung
dieser Frage bereits gefunden wurden bzw. welche existierenden wissenschaftlichen Studien bei der
Beantwortung helfen kénnen, wird im Folgenden ein Literaturiiberblick gegeben. Dieser ist aus sozi-
ootkonomischer Sicht verfasst, wobei ,,Sozio6konomie als Bezeichnung fiir das sozialwissenschaftliche
Feld der Wirtschaftsforschung” (Hedtke, 2015, S. 22) genutzt wird. Diese Sichtweise ist im hiesigen
Fall hilfreich um moglichst viele Forschungsergebnisse aus verschiedenen Disziplinen zu integrieren

und somit ein realitdtsnaheres Gesamtbild zeichnen zu kdnnen. In diesem Gesamtbild sollen auch die

! Schon Weitbrecht (1969) argumentierte, dass die Organisationsfahigkeit der Verbande der zentrale Schlissel
zum Funktionieren der industriellen Beziehungen sei. Daher ist es nicht verwunderlich, wenn z.B. der Wissen-
schaftliche Beirat des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit (2003, S. 17) zu dem Schluss kommt, dass
das Vorhandensein starker Arbeitgeberverbande durchaus auch im Interesse der Gewerkschaften liege.

? Zum Wesen und der Geschichte des Euro-Korporatismus vgl. Streeck und Schafer (2008). Zur Herausbildung
der deutschen Wirtschaftsordnung in den letzten 150 Jahren und insbesondere in der Zeit seit dem zweiten
Weltkrieg vgl. Markmann (1995).

*Daich den Begriff ,, Arbeitgeber” nicht im Sinne einzelner Personen, sondern einer Bindelung von Verfliigungs-
rechten auf eine unbestimmte Anzahl von Personen verwende, nutze ich im Anschluss an die vorliegende Lite-
ratur nur die maskuline Form. Dahinter kdnnen sich einzelne Frauen oder Manner oder auch Gruppen aus die-
sen verbergen.



Beriihrungspunkte zu einflussreichen Diskursen und Theorien der Sozialwissenschaften aufgezeigt

werden, die nicht direkt auf die hier interessierende Forschungsfrage angewandt werden kénnen.*

Im Kern geht es um Mitgliedschaften in tariftragenden Arbeitgeberorganisationen, die in diesem
Beitrag oft nur verkiirzt als , Arbeitgeberverbande” bezeichnet werden. Sie vertreten vor allem ar-
beitsmarktseitige Unternehmensinteressen und grenzen sich damit von den Wirtschaftsverbanden
ab, die ,,in der Hauptsache die produktmarktseitigen Interessen reprasentieren” (Behrens, 2010, S.
149). Letztere sollen ebenso wenig betrachtet werden wie OT-Mitgliedschaften (Mitgliedschaften in
Arbeitgeberverbdanden ohne Tarifvertrag), also die Moglichkeit, einem Arbeitgeberverband anzuge-
horen und von seinen Leistungen zu profitieren, ohne aber den ausgehandelten Tarifvertrag umset-
zen zu mussen (Haipeter & Schilling, 2005, 2006).

Im folgenden zweiten Kapitel wird zundchst der theoretische Bezugsrahmen dieser Studie vorgestellt.
Hieraus wird eine Untergliederung fiir das dritte Kapitel abgeleitet, in dem Studien und Theorien
vorgestellt werden, die Anreize flr eine Vollmitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden beinhalten oder
auf sie hindeuten. Dabei werden drei Gruppen identifiziert, denen sich die Anreize zuordnen lassen:
Geld, Normen und Macht. Im vierten Kapitel schlieBlich wird ein Fazit gezogen, in dem verallgemei-
nernd aufgezeigt werden soll, welche Relevanz die verschiedenen Anreizgruppen in der bisherigen

Literatur entfalten.

* Was unter anderem zu einer relativ hohen Zahl von FuRnoten fiihrt.



2. Theoretischer Bezugsrahmen

Da in diesem Literaturiiberblick ein kollektives Problem auf individuelle Handlungen zurtickgefiihrt
werden soll, eignet sich als Grundlage fiir den theoretischen Bezugsrahmen® vor allem der Ansatz des

. Dieser soll allerdings so weit gefasst werden, dass er nicht nur oberflachlich gut auf
die Fragestellung dieser Arbeit passt, sondern dass auch die Anschlussfahigkeit zu anderen Studien
der Arbeitsbeziehungen, der Arbeitspolitik und der Sozialwissenschaften im Ganzen hergestellt wer-
den kann. Dies ware nicht moglich mit einem eng gefassten Rational Choice wie er z.B. in der neo-
klassischen Wirtschaftswissenschaft vertreten wird. Vielmehr soll die Grundlage dieses Beitrags aus
dem Bereich der stammen. Damit besteht die Moglichkeit zur Einbeziehung der ver-
schiedensten Spielarten von Rational Choice in den Sozialwissenschaften allgemein und vieler Studi-
en der Industriellen Beziehungen im Besonderen — speziell derer, die auf kompatible Theorien zu-
riickgreifen, wie ,,z.B. erweiterte institutionalistische, negotiated order-, interessentheoretische,
mikropolitische oder spieltheoretische Ansatze” (Keller, 2000, S. 88). Eine derartige Offenheit gelingt
nur durch ein komplexes Erklarungsmodell. Passenderweise ist in der Sozio6konomie nicht die mog-
lichst einfache Eleganz des Modells das Ziel, sondern ,,empirisch wahre, tiefgreifende Erklarungen”
(Nienhiser, 2015, S. 335).

Dennoch kann auch die Soziodkonomie zum Rational Choice Paradigma® gezahlt werden. Dies baut in

seinem harten Kern auf folgenden Annahmen auf:

e Das Prinzip des methodologischen Individualismus,

o die Annahme der Zielgerichtetheit des Handelns, welches auf Wiinschen, Praferenzen und
Motiven beruht und

e das Vorhandensein von Bedingungen bzw. Restriktionen fiir unser Handeln (,,constraints“)
(Kunz, 2004, S. 36).

Damit werden intra-individuelle Erklarungsansatze (wie z.B. die Systemtheorie von Luhmann, 1984)
genauso ausgeschlossen wie solche, die auf gesamtwirtschaftlichen Aggregationen beruhen (wie z.B.
marxistische Theorien). Die kleinste Analyseeinheit dieses Beitrags ist also das Individuum und somit
vor allem der einzelne Arbeitgeber. Als Erklarungsschema wird das, wie Hartmut Esser (1993, S. 91)
es nennt, ,,Grundmodell der soziologischen Erklédrung" genutzt, bzw. der ,strukturell-individualistische
Erkldérungsansatz” (Opp, 2005, S. 92). Unter Riickgriff auf David C. McClelland wird in diesem zwi-
schen der Makro und der Mikroebene unterschieden, wobei die Mikroebene die Ebene des Individu-
ums ist, wahrend dessen Umwelt bzw. Kollektive von Individuen in der Makroebene angesiedelt sind

(Esser, 1993, S. 99). Man kann auch von einem sprechen, da ein be-

> Damit wird ein theoriegeleitetes Vorgehen verfolgt um nicht Gefahr zu laufen, planlos zu arbeiten und so ggf.
zu inhaltlich wenig gehaltvollen Ergebnissen zu gelangen (Keller, 2000, S. 75). Mehr zum Was, Wie und Warum
theoretischer Bezugsrahmen findet sich z.B. bei W. Kirsch, Seidl und Aaken (2007, S. 22ff).

® Zu den Begriffen "harter Kern", "Paradigma" und anderen wissenschaftstheoretischen Grundlagen vgl. Kuhn
(1996) oder Lakatos (1970).

7 Kunz fiihrt noch die individuelle Nutzenmaximierung als wichtigen Teil des Rational Choice an, doch diese ist
gerade bei Sozio6konomen relativ umstritten. So fuihrt z.B. Coleman (1991, S. 23) aus, dass bei einer rein quali-
tativen Anwendung von Rational Choice und dem Verzicht auf mathematische Modellierungen, Nutzenmaxi-
mierung kein zwingender Kernbestandteil des Paradigmas sein muss.



obachtbares kollektives Explanandum in der Makroebene auf ein Explanans in der Mikroebene zu-

rickgefiihrt wird, die wiederum von der Makroebene beeinflusst wird (vgl. Abbildung 1).2

d
Makro- Soziale Situation ---------------3 > Kollektives Explanandum
ebene
a o
Mikro-
ebene Akteure ———— > Handlung
b

Eigene Abbildung nach Esser (1993, S. 98)
a = Logik der Situation -> Umwelt- und Briickenannahmen
b = Logik der Selektion -> Handlungstheorie
¢ = Logik der Abstraktion -> Transformationsregeln
d = im Rational Choice nicht betrachtet

Im konkreten Fall soll das Makrophdnomen des Riickgangs der Mitgliederzahlen bei den meisten Ar-
beitgeberverbdanden auf Wahlhandlungen einzelner Arbeitgeber in der Mikroebene zurilickgefiihrt
werden.’ Die Ergebnisse vieler einzelner Wahlhandlungen zusammengenommen ergeben, unter Be-
ricksichtigung von Transformationsregeln (dazu spater mehr), das interessierende kollektive Makro-
phdanomen. Diese individuellen Wahlhandlungen, also die Entscheidungen, Mitglied im Arbeitgeber-
verband zu sein oder nicht, werden wiederum mit Hilfe einer Handlungstheorie erklart, die sich auf
Umwelt- und Briickenannahmen stiitzt. Briickenannahmen sind dabei ,mehr oder weniger abstrakte

und typisierte Annahmen Uber die Situation aus Sicht der Akteure” (Matiaske, 1999, S. 92).

Der gewahlten kann man sich tiber das genutzte Akteursmodell®® nahern. Im Rati-
onal Choice der Okonomik ist dies klassischerweise der monetir motivierte Homo Oeconomicus.
Doch dieser hat spatestens mit der Kritik Simons an seinen Grundannahmen (Stichwort ,bounded
rationality”, Simon, 1957) diverse Umdeutungen erfahren, so dass z.B. der Homo Oeconomicus in
Kirchgassners gleichnamigen Werk (2008) nicht mehr nur monetéren Anreizen folgt.™ Daher kann
mit Suchanek (1993, S. 12) formuliert werden, dass auch in der Okonomik keineswegs gesagt sei,
,dass ,Anreize’ immer nur monetare Anreize meint; sie kdnnen auch in sozialer Anerkennung beste-
hen oder darin, vor sich selbst bestehen zu kénnen”. Womit er sich schon so weit vom klassischen
Homo Oeconomicus entfernt hat, dass er in einer FuRnote bemerkt, dass man diese Sicht dann ei-

gentlich dem aus der Soziologie stammenden bzw. RREEMM von Linden-

Man spricht bei der Darstellung auch oft von der 'Colemanschen Badewanne' (aufgrund der Grafik in
Coleman, 1991, S. 10).
° Darin zeigt sich der bereits erwdhnte Ansatz des methodologischen Individualismus’ (zu dessen Grundlagen
vgl. Elster, 1989, S. 13ff).
1% Es wird zwar in diesem Zusammenhang manchmal der Begriff ,,Menschenbild” genutzt, aber dieser ist um-
stritten; vgl. z.B. die Ausfiihrungen von Suchanek und Kerscher (2006) zum Homo Oeconomicus.
" Dies bestatigen auch Ergebnisse experimenteller 6konomischer Studien zu Kollektivgltern. So zeigt ein dies-
bezlglicher Literaturiberblick (Ledyard, 1995), dass die Annahme rein monetadrer Nutzenmaximierung genauso
wenig zutreffend ist wie die des reinen Altruismus’: In Experimenten zeigen sich immer gemischte Verhaltens-
weisen, die je nach experimentellem Aufbau variieren.In den meisten Studien verhalten sich etwa 50% der Teil-
nehmer streng monetdr nutzenmaximierend, weitere 40% erst, wenn die monetdren Anreize sehr hoch ange-
setzt werden.



berg zurechnen misste. Dieser wird von mehreren Seiten als ein guter Kompromiss zwischen den auf
dem methodologischen Individualismus beruhenden Akteursmodellen der Sozialwissenschaften vor-
geschlagen (z.B. Folmer, 2009; Matiaske, 2007b). Deswegen soll der RREEMM auch hier als Grundla-
ge verwendet werden. Dabei steht die Abkiirzung fir

e Restricted (einschrankender Handlungssituation ausgesetzt)

e Resourceful (erweitert Wissen durch Such- und Lernprozesse)

e Expecting (konsistente Erwartungen bzgl. Zielerreichungsmaglichkeiten)

e FEvaluating (Zustande und Ereignisse bewerten, Alternativen abwagen)

e Maximizing (maximiert Verhiltnis von Zielerreichung/Mitteleinsatz)

e  Man (Kunz, 2004, S. 38).

Explizit auRer Acht gelassen werden neben der Fixierung auf harte, monetdre Anreize auch weitere
Zusatzannahmen, die oft beim Homo Oeconomicus getatigt werden, wie die Beschrankung auf rein
egoistische Eigennutzorientierung®” und auf vollstandige Informiertheit. Berticksichtigt werden sollen
hier dahingegen zwei andere spezifizierende Annahmen, durch die sich, aufbauend auf dem
RREEMM, als Handlungstheorie eine einfache bzw. ein SEU-Modell
(Subjective-Expected-Utility-Modell) ergibt. Diese spezifizierenden Annahmen beziehen sich erstens
auf die Unsicherheit des Ausgangs von Handlungen, die minimiert werden soll, sowie zweitens die
Wertigkeit dieses Ausgangs fur die handelnden Akteure. Als Zusammenfassung des hier genutzten
SEU-Modells kann somit ein Zitat von Esser (1999, S. 248) dienen: ,Versuche Dich vorzugsweise an
solchen Handlungen, deren Folgen nicht nur wahrscheinlich, sondern Dir gleichzeitig auch etwas wert

sind!“®?

Die angesprochene Orientierung an den Folgen des eigenen Tuns beinhaltet, dass die Individuen sich
damit auseinandersetzen, was ihr Handeln auf der Makro-Ebene bewirkt und wie dies geschieht.
Dieses wie wird durch beschrieben: Wie entsteht aus den Handlungen Ein-
zelner auf der Mikroebene ein kollektives Phinomen auf der Makroebene?'* Diese Transformations-
regeln beruhen — wie die Briickenannahmen — ,,auf Beschreibungen (iber die speziellen institutionel-
len und historischen Bedingungen des jeweiligen Falles” (Esser, 1999, S. 16). Hier interessiert, wie
sich aus der individuellen Entscheidung pro oder contra einer Mitgliedschaft in einer Arbeitgeberor-
ganisation der Rickgang der Gesamtmitgliederzahlen dieser Organisationen ergibt. Es wird davon
ausgegangen, dass diese Entscheidung von einer entscheidungsbefugten Person bzw. von einer klei-
nen homogen entscheidenden Schliisselgruppe getroffen wird und dann fiir das gesamte Unterneh-
men gilt. Der Schritt von dieser Ebene zur Makroebene wird ganz simpel belassen: Ist fiir ein Unter-

nehmen die Entscheidung gefallen, Verbandsmitglied zu sein, so steht einer Mitgliedschaft nichts

12 Was nicht heiRen soll, dass Eigennutz kein starker Antrieb ware; er ist nur nicht der einzig vorstellbare.

' Diese einfache Form der Wert-Erwartungs-Theorie kann ohne Probleme fiir die hiesige Analyse so angerei-
chert werden, dass Kritiken derart einfacher Maximierungstheorien einbezogen werden. So kann z.B. das
Essersche Konzept von Frames und Habits die Einwande von March und Simon oder Kahnemann und Tversky
bzgl. begrenzter Rationalitdt aufgreifen. Damit ist es méglich, auch habituelle Handlungen im rationalen Kon-
text zu deuten (ausfihrlich hergeleitet bei Matiaske, 1999, S. 105ff). Diese Moglichkeiten sollen im Folgenden
stets mitgedacht werden, ohne hier genauer auf sie eingehen zu missen.

% Es besteht also eine zu berticksichtigende Interdependenz zwischen Handlungstheorie und Transformations-
regeln, auf die u.a. Coleman (1991, S. 27) hinweist.



weiter im Wege. Dann wiirden sich alle einzelnen Mitgliedsunternehmen in einem Arbeitgeberver-
band einfach aufsummieren und so die Gesamtmitgliederzahl ergeben. Das heildt, dass ein Riickgang
dieser Mitgliederzahlen daraus entstehen wiirde, dass in immer mehr Einzelunternehmen eine Ent-
scheidung gegen eine Verbandsmitgliedschaft (oder zumindest nicht daftr') getroffen wird. Es gilt

also als Transformationsregel:

Je mehr Entscheidungen pro (contra) Verbandsmitgliedschaft in einzelnen Unternehmen getroffen

werden, desto h6her (geringer) féllt die Gesamtmitgliederzahl des Verbandes aus.

Damit werden quasi die Unternehmen als handelnde Subjekte betrachtet. Nach einer exakten Ausle-
gung des methodologischen Individualismus’, missten als kleinste Entscheidungseinheiten stets indi-
viduelle Menschen angesehen werden und nicht Unternehmen als Ganzes.™ Es wird hier aber verein-
fachend angenommen, dass kein Konflikt zwischen den Interessen der entscheidungsbefugten Per-
son bzw. Personengruppe und denen des Unternehmens besteht. Diese entscheidungsbefugten Per-
sonen sollen im Folgenden gemeinsam als Arbeitgeber eines Unternehmens bezeichnet werden.
Dabei kann es sich durchaus auch um angestellte Manager handeln, die im Zweifel keinerlei Eigen-
tumsrechte am Unternehmen haben. Ganz im Sinne der Stewardship-Theorie (Donaldson & Dauvis,
1991) wird aber auch fir sie vereinfachend angenommen, dass sie stets im Sinne ihres Unterneh-
mens handeln, wenn sie ihr eigenes Wohl verfolgen.” Alles in allem stehen im Mittelpunkt des Ana-
lyseinteresses also individuelle Akteure, die Arbeitgeber, die aber nicht immer als Individuen identifi-
zierbar sind, sondern oft als korporativer Akteur auftreten. Der in dieser Arbeit verwendete Begriff

,Arbeitgeber” ist also ein quasi-korporativer Akteur.

Die soziale Situation schlieRlich, also die Akteursumwelt, bildet zusammen mit den Annahmen Gber
diese, also den , den Kern dieser Arbeit. Dies ist der Fall, weil dort
die Anreize, Mitglied einer Arbeitgeberorganisation zu sein, verortet sind. Ein Anreiz ist eine ,, situati-
ve Bedingung, die aufgrund einer gegebenen Bedlrfnisstruktur bzw. einer inhaltlichen Motivation
Aufforderungscharakter (Valenz) furr die Person aufweist” (Minter, 2013). Wahrend somit die den
Anreizen zu Grunde liegenden Bedingungen in der Akteursumwelt zu finden sind, geben die Umwelt-
und Brickenannahmen dariber Aufschluss, ob diese Bedingungen fir die Akteure eine Relevanz bzw.
Valenz haben. Erst die Annahmen der Akteure Gber ihre Umwelt geben also den entscheidenden
Hinweis, welche Umweltbedingungen die in dieser Arbeit gesuchten Anreize darstellen. Kunz (2004,

S. 106) unterscheidet vier Moglichkeiten der Konstruktion solcher Umwelt- und Briickenannahmen:

e  Die analytische Konstruktion von Briickenannahmen,

 Dies soll betonen, dass natirlich nicht in jedem Unternehmen eine solche Entscheidung gefallt wird, z.B. weil
sich mit der Thematik iberhaupt nicht beschaftigt wird. Dies wird in der nachfolgenden Transformationsregel
der Einfachheit halber nicht explizit betont.

16 7u dieser Problematik vgl. auch Keller (2000, S. 77).

Y Mit Coleman (1991, S. 115ff) gesprochen, herrscht Vertrauen zwischen Eigentlimern und Unternehmensfiih-
rung. Und selbst wenn dies nicht vollkommen der Fall ware, so wird davon ausgegangen, dass die Eigentiimer
ausreichende Anreize, z.B. in Form von Bonussystemen schaffen, damit die Manager in ihrem Sinne handeln.
Die interessante Frage, ob Eigentiimerinteressen stellvertretend fiir das Interesse eines Unternehmens stehen
koénnen, sei hier ausgeblendet.



e der Rickgriff auf ,Common Sense’-Wissen,
e der Einsatz des Konzepts der ,sozialen Produktionsfunktionen’ und
e die direkte empirische Konstruktion von Briickenannahmen.”

Es liegen bereits einige empirische Untersuchungen zur Frage, warum jemand Mitglied eines Arbeit-
geberverbandes ist, vor. Daher soll hier das Vorgehen der empirischen Konstruktion von Briickenan-
nahmen zur Anwendung kommen; allerdings nicht mittels selbst erhobener Daten, sondern unter
Rickgriff auf diese vorhandene Literatur. Im nachsten Kapitel sollen daher diejenigen Forschungsar-
beiten und -ergebnisse dargestellt werden, die an eine soziobkonomische Perspektive anschlussfahig

sind.

Um diesen Literaturtberblick tGbersichtlicher zu machen, wird auf das ebenfalls zur Konstruktion von
Umwelt- und Briickenannahmen nutzbare Konzept der sozialen Produktionsfunktionen zuriickgegrif-
fen. Mit deren Hilfe werden die in der Literatur diskutierten Anreize in Kategorien eingeteilt. AuBer-
dem wird so gewahrleistet, der Forderung nach der , Konstruktion theoriereicher Briickenannahmen*
(Matiaske, 1999, S. 120ff) zu geniigen. Nach Lindenbergs Konzept der sozialen Produktionsfunktionen
handeln Menschen, um zwei oberste Ziele bzw. Primarziele zu erreichen: physisches Wohlergehen
und soziale Anerkennung. Dazu benétigen sie bestimmte Produktionsmittel und Ressourcen, weswe-
gen die sozialen Produktionsfunktionen eine Verbindung der Makro- und Mikroebene im Sinne von
Briickenannahmen ermoglichen: ,,Die Bedlirfnisbefriedigung (als ,output’) ist eine Funktion des Han-
delns als geschickter, effizienter Einsatz situational verfligbarer Ressourcen (,inputs‘)” (Kunz, 2004, S.
113). Allerdings wirken die ,Produktionsmittel’ zur Bediirfnisbefriedigung nicht direkt auf die Primar-
ziele, sondern auf Instrumentalziele, die eine Zwischenebene zwischen Produktionsmitteln und Pri-
marzielen darstellen. Die Produktionsmittel wiederum duBern sich in Handlungen, die von einer be-
stimmten Ressourcenausstattung abhangen. Fir die hiesigen Zwecke sind drei Instrumentalziele re-
levant: Behaglichkeit, Status und Verhaltensbestatigung. Tabelle 1 zeigt sie in der Hierarchie von Lin-
denbergs Theorie und ordnet ihnen auBerdem soziale Produktionsmittel zu, die in der Literatur ge-
funden werden konnten. Die Instrumentalziele ,Genuss” und , Affekt” werden dabei nicht betrachtet,
da fir sie keine zur Forschungsfrage passenden Rational Choice-Studien gefunden wurden. lhre Rele-

vanz wird vor allem in privateren Umfeldern vermutet.

Tabelle 1: Relevante Briickenannahmen

Primarziele Physisches Wohlergehen Soziale Anerkennung

Instrumental- Verhaltens-

il Behaglichkeit Genuss Status bestitigung Affekt
Soziale nicht nicht
Pro:lnl:'lc(:(leclms_ Geld betrachtet Macht, Geld Normen betrachtet

Eigene Darstellung auf Basis von Ormel et al. (1999, S. 67).
Ubersetzung der Kategorien ins Deutsche nach Petzold (2010).

Demnach wird der folgende Literaturtiberblick nach den Bezeichnungen der sozialen Pro-

duktionsmittel gegliedert, wodurch als Anreizkategorien Geld, Normen und Macht genutzt werden.



Sie stellen fiir die Akteure Anreize dar, in bestimmter Art und Weise zu handeln und bilden somit den

Kern der Logik der Situation.

Wahrend anhand des Konzepts der sozialen Produktionsfunktionen gezeigt werden kann, dass die
Beziehungen zu anderen sehr wichtig fiir das Erreichen der Primarziele sind, wird nicht deutlich, wie
diese Beziehungen zu modellieren sind. Da dies aber zur Darstellung der zu Grunde liegenden Zu-
sammenhange wichtig ist, soll dazu auf die zuriickgegriffen werden — eine
Tauschtheorie, die als ein ,Grundelement der zeitgendssischen Sozialtheorie” bezeichnet werden
kann (Matiaske, 2003). Sie bildet die zentrale theoretische Grundlage dieser Arbeit, da mit ihr alle zu
betrachtenden Entititen modelliert werden kénnen.® Anschlussfahig an Lindenbergs soziale Produk-
tionsfunktionen ist sie insofern, als ihre wesentlichen Elemente Akteure und Ressourcen sind. Die
Akteure greifen auf Ressourcen zuriick, an denen sie Interesse haben, um damit ihre Bedirfnisse zu
befriedigen (oder in Lindenbergs Begriffen: um ihre Primarziele bestmoglich zu erreichen). Zu diesem
Zweck mussen sie Kontrolle Gber diese Ressourcen ausiiben. Nun muss aber jeder Akteur feststellen,
dass auch andere Akteure Kontrolle iber Ressourcen ausiiben, die ihn interessieren. Daher geht er
mit diesen Transaktionen ein, bzw. findet ein Austausch statt (Coleman, 1991, S. 34ff). Dabei muss
eine Ressource nicht nur wirtschaftlicher Art sein, sondern kann auch soziale Formen annehmen
(Coleman, 1991, S. 46f).

Coleman integriert in seine Theorie auch die Prinzipal-Agenten-Theorie (Coleman, 1991, S. 92), die im
Rational Choice oft fiir die Darstellung von Problemen genutzt wird, die dem hier zu untersuchenden
ahnlich sind. Dabei ist die Grundannahme der Theorie, die der Theoriefamilie

zugeordnet werden kann, dass ein Prinzipal eine Aufgabe an einen Agenten
delegiert. Er hat Weisungsbefugnis gegenliber dem Agenten, kann ihn aber nicht standig kontrollie-
ren. Da in dieser Theorie nicht automatisch davon ausgegangen werden kann, dass der Agent im
Sinne des Prinzipals handelt, setzt letzterer ihm Anreize, die dies bewirken sollen.’ Diese ,klassische’
Betrachtungsweise der Prinzipal-Agenten-Theorie fokussiert meist auf die Anreize fir den Agenten.
Mit dieser Eingrenzung ware sie fiir die hiesige Untersuchung nicht geeignet, weswegen die Prinzipal-
Agenten-Theorie in diesem Bezugsrahmen auch nicht im Mittelpunkt stehen soll. In der Lesart von
Coleman kann sie aber dennoch zu Erkenntnissen beitragen. Dies liegt vor allem daran, dass ihn nicht
nur die Anreize der Agenten interessieren, sondern auch die der Prinzipale (Coleman, 1991, S.
101f).”° Im hier zu untersuchenden Fall ist genau dies von Bedeutung; schlieRlich kann die For-
schungsfrage nach den Anreizen fir eine Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband auch ausge-

driickt werden als die Anreize, bestimmte Verhandlungs- bzw. Verfligungsrechte an diesen Verband

' Dies geht auch konform mit dem erwahnten Verzicht auf reine Eigennutzenmaximierung als handlungslei-
tende Pramisse; Coleman selbst gesteht eine derartige Sichtweise zu, solange man auf Basis seiner Theorie
keine mathematischen Modellierungen vornehmen will (Coleman, 1991, S. 23).

'® Die Griinde fiir einen Interessenskonflikt zwischen Prinzipal und Agent sind hidden characteristics, hidden
action, hidden information und hidden intention. Zu diesen und weiteren Grundlagen der Prinzipal-Agenten-
Theorie vgl. z.B. Erlei, Leschke und Sauerland (1999, S. 74ff).

%% Dass eine solche Betrachtung wichtig und gewinnbringend sein kann, zeigt besonders gut die von Karl Ho-
mann gepréagte Interaktionsokonomik (Meyer & Hirsch, 2008, S. 186), die eine Weiterentwicklung der Neuen
Institutionendkonomik, und somit auch der Prinzipal-Agenten-Theorie, darstellt.
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zu delegieren. Somit werden hier die Arbeitgeber als Prinzipale und die Arbeitgeberverbande als ihre
Agenten modelliert. Wann immer Studien im Rahmen einer derart weiter gefassten Prinzipal-
Agenten-Theorie fiir diese Arbeit interessant sind, werden auch sie im Folgenden erwéahnt. Dies soll
genauso fur die Neue Institutionendkonomik im Ganzen gelten, also auch fiir den Zweig der Transak-
tionskostenékonomik, die in Kapitel 3.1 nitzlich sein wird.”! Die Neue Institutionenékonomik ist ohne
groRRere Probleme an Colemans Sozialtheorie anschlussfahig, da auch sie auf dem paradigmatischen
Kern des Rational Choice aufbaut.”

*! Dass Coleman auch den Transaktionskostenbegriff in seine Theorie integriert hat, mag nicht verwundern, da
die zentrale Betrachtungsebene bei ihm ja der Austausch, also die Transaktion, von Ressourcen zwischen Indi-
viduen ist (z.B. Coleman, 1991, S. 115).

22 zur diesbezlglichen Theoriegeschichte des Rational Choice vgl. Kunz (2004, S. 7ff). Zum Umgang mit Vertrau-
en, dem wohl gréRten Unterschied zwischen Colemans Sozio6konomie und der Neuen Institutionenékonomik,
insbesondere nach Williamson, vgl. Matiaske (20073, S. 7).
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3. Anreize fur eine Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden

Im folgenden Kapitel soll eine Ubersicht tiber die in der Literatur diskutierten Anreize zur Mitglied-
schaft in Arbeitgeberverbanden gegeben werden. In diesem Rahmen interessieren sowohl Abhand-
lungen und Studien zur Verbandsmitgliedschaft allgemein, als auch speziell zu realen wie auch po-
tenziellen Verbandseintritten und -austritten. Da weniger Studien zur Verbandsmitgliedschaft der
Arbeitgeber- als der Arbeitnehmerseite existieren (Henneberger, 2010, S. 126; Schnabel, 2005, S.
187), wurde zudem die Annahme zu Grunde gelegt, dass sowohl bei Arbeitgebern als auch -nehmern
potenziell ahnliche Arten von Anreizen vorliegen. Diese Annahme speist sich u.a. aus der Tatsache,
dass im Rahmen der hiesigen Thematik oft auf Prozesse der Schwachung aller Tarifparteien hinge-
wiesen wird, anstatt nur auf Mitgliederverluste einzelner Verbande (z.B. Haipeter & Schilling, 2006;
Heinze, 2005). Daher wurde in diesen Uberblick auch Literatur zu Anreizen der Arbeitnehmerseite
aufgenommen, soweit sie auf die Arbeitgeberseite (ibertragbar schien. Gleiches gilt fiir relevante Ab-

handlungen allgemeinerer Auspragung.

Wie schon in Kapitel 2 erlautert, wurden die gefundenen Beitrdge zu drei wesentlichen
Anreizkategorien verdichtet: Geld, Normen und Macht.” Diese werden im Folgenden zur Strukturie-

rung genutzt.

> Das Ergebnis dieser Verdichtung dhnelt stark den drei soziobkonomischen Erklarungsmechanismen Nutzen,
Sinn und Macht nach Nienhiser (2014b, 2015).
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In der Beschéaftigung mit Arbeitgebern bzw. Unternehmen stehen klassischerweise zunachst Anreize
in Form knapper privater Glter im Mittelpunkt — also Anreize, die sich ohne Probleme in monetaren
Werten ausdriicken lassen. Dies soll also auch hier der Startpunkt der Literaturdiskussion sein.?* In
diesem Sinne sind Arbeitgeber an einer Minimierung der materiellen bzw. monetaren Unterneh-
menskosten oder einer Maximierung der Unternehmenseinkommen interessiert.”> Im Folgenden
wird aus Konsinstenzgriinden nur mit dem Kostenbegriff argumentiert. Die Frage ist also, welche
geldwerten Kosten fiir die Frage relevant sind, ob man Vollmitglied in einem Arbeitgeberverband ist
oder nicht. Dies waren demnach alle Kosten, die durch eine solche Mitgliedschaft entweder Gber-
haupt erst anfallen oder aber erhéht bzw. gesenkt werden, die also Anreize fir oder gegen eine Mit-
gliedschaft in Arbeitgeberverbanden darstellen.”® Um alle méglichen Varianten solcher Kosten zu
bericksichtigen, bietet es sich auch hier an, zunachst theoriengestiitzt zu argumentieren. Diesbeziig-
lich sind hier Theorien von Interesse, die zur Analyse von Kostenfaktoren genutzt werden und die von
Coleman in seine Sozialtheorie integriert wurden. Hier ist an zwei bereits erwahnte Zweige der Neu-
en Institutionenckonomik zu denken, die Prinzipal-Agenten-Theorie und die Transaktionskostendko-

nomik.

Zunachst zur Prinzipal-Agenten-Theorie, wo vor allem Kontroll- bzw. relevant
sind, also Ressourcenaufwendungen des Prinzipals zur Uberwachung des Agenten. So laufen Mitglie-
der von Arbeitgeberverbanden laut Schmidt-Trenz (1996, S. 5) Gefahr, dass ,,die Funktionare des
Verbandsbetriebs ihre eigenen Ziele statt die im Auftrag angelegten Zielsetzungen realisieren”.”
Daher missten die Mitglieder kontrollieren, ob die Funktionare dieser Verbande auch im Sinne ihrer

Mitglieder handeln, also Kontroll- bzw. Uberwachungskosten aufwenden. Diese werden innerhalb

 Traxler (2007, S. 4) weist auf die Dominanz dieser Perspektive in den Unternehmen hin, was sich vor allem
anhand der in den letzten Jahrzehnten stark gestiegenen Wichtigkeit von kurzfristigen Finanzzielen zeige.

® Diese Annahme lieRe sich auch aufrechterhalten, wenn im strengen Sinne des methodologischen Individua-
lismus das interessierende Individuum ein einzelner Manager oder Eigentlimer wadre und nicht das gesamte
Unternehmen. So wurde bereits dargelegt, dass angenommen wird, dass dieses Individuum als guter Steward
ganz im Sinne seines Unternehmens handelt (vgl. Kapitel 2). Als weitere Annahme musste nur hinzutreten, dass
sein Einkommen entweder weitestgehend stabil ist oder aber eine positive Korrelation zum Gewinn des Unter-
nehmens besteht.

%% Es wird ein betriebswirtschaftlicher, an der Kosten-Leistungsrechnung orientierter Kostenbegriff verwendet,
da dieser auch fiir die Unternehmenssteuerung einen sehr hohen Stellenwert hat.

*” Ausfuhrlicher diskutiert wurde die Frage auf Arbeitnehmerseite, also welche Kosten im Fall der Delegation
von Verhandlungsrechten an Gewerkschaften relevant sind. Die derartige wirtschaftswissenschaftliche Diskus-
sion hatte ihren Ausgangspunkt mit Dunlop und Ross: Letzterer argumentierte dabei (1948), dass Gewerkschaf-
ten politische Organisationen seien, deren Flihrung durchaus eigene Ziele verfolgen kdénne, die nicht unbedingt
mit denen der Mitglieder ibereinstimmen missten (womit er Dunlop, 1944 widersprach). Diesbezlglich kon-
statiert Winkelhake (1997, S. 210), dass den Gewerkschaftsfunktionaren (als Agenten) in der Beziehung zu den
Gewerkschaftsmitgliedern (ihren Prinzipalen) ein sehr groRer Handlungsspielraum unterstellt werden kdnne
(ahnlich auch Goerke & Hefeker, 2000). Die hier relevante Frage, ob Funktionare von Arbeitgeberverbdnden
grundsatzlich im Sinne der Verbandsmitglieder handeln, kann auch noch weiter ausdifferenziert werden: Dabei
ware dann interessant, wie stark welche Interessen einzelner Mitglieder in die Formulierung der Verbandspoli-
tik einflieBen und wie die Mitglieder wiederum auf die Verbandshandlungen reagieren. Dies wird teilweise an
spaterer Stelle noch aufgegriffen. Fir eine allgemeinere Diskussion vgl. die Darstellung der Spannungsverhalt-
nisse in Arbeitgeberverbinden bei Behrens (2011), insbesondere die Mitgliedschafts- vs. Einflusslogik nach
Schmitter und Streeck (1999).
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der Prinzipal-Agenten-Theorie meist im Rahmen der sogenannten , Agency-Kosten” genannt. Sie be-
inhalten insbesondere die finanzielle Belohnung des Entscheidungstragers, also positive Anreize fir

den Agenten wie Gehalt, Bonuszahlungen oder andere Entgelte (Jensen & Meckling, 1976, S. 308).%
Diese finanzielle Belohnung des Entscheidungstragers kann im betrachteten Fall als einzig relevanter
Kostenblock angesehen werden. Sie findet in Form von Gehaltern fiir die Angestellten der Arbeitge-
berverbande statt, die sich wiederum aus Mitgliedschaftsbeitragen der Unternehmen speisen, wel-

che bei Arbeitgeberverbdnden fast ausschlielllich leistungs- und derart meist lohnsummenabhangig

berechnet werden (Behrens, 2010, S. 162f).%

Mitgliedschaftsbeitrage sind auch nach dem Konzept der Transaktionskosten ein wesentlicher Fak-
tor.>® Unter Transaktionskosten werden alle , Kosten, die durch Verhandlungen zur Durchfiihrung ei-
ner Aufgabe entstehen” (de Pay, 2000, S. 948) verstanden.> Im Gegensatz zum Konzept der Agency-
Kosten zéhlen hierzu auch Informations- und Anpassungskosten. Erstere sind vorvertragliche (ex-
ante) Kosten fir Vertragsverhandlung und Informationsbeschaffung (Peukert, 2011), zweitere die
nach Vertragsschluss (ex-post) anfallenden Kosten fiir Vertragsanderungen (Erlei, 2011). Bezuglich
der Kosten nach Vertragsabschluss ist festzuhalten, dass eine Vollmitgliedschaft in Arbeitgeberver-
banden eine Akzeptanz von Tarifvertragen mit sich bringt, was Kosten in Form von Gehaltskosten
beeinflussen kann (dazu spater mehr). Auch kann dies die Informations- und Anpassungskosten der-
jenigen Vertrage, die innerhalb des Unternehmens mit den Arbeitnehmern geschlossen werden, sen-
ken. So argumentieren Goerke und Hefeker (2000) zum Thema ,
dass die Delegation von Verhandlungsrechten an Verbandsfunktionére (Agenten) zum Grolteil da-

rauf beruhe, dass die Agenten besser informiert seien.

Die vorvertraglichen Vertragsverhandlungskosten werden aulRerdem, genauso wie die Anpassungs-
kosten nach Vertragsschluss, stark von potenziellen Streiks und den damit einhergehenden

beeinflusst: ,Entscheidend ist vor allem, ob die Gewerkschaften in der Lage sind, sozialen
Frieden im Einklang mit den Regelungen des Flachentarifs zu garantieren” (Weitbrecht, 2010, S. 319).
Mit anderen Worten: Gewerkschaften mochten gern, dass Arbeitgeber in Verbanden organisiert

sind, da sie somit Tarifvertrage einhalten missen. Als Gegenleistung fiir eine solche Verbandsmit-

%8 7u den Agency-Kosten im engeren Sinn gehdéren auRerdem Bindungskosten und der verbleibende Wohl-
fahrtsverlust. Bindungskosten sind der Wert der Ressourcen, die ein Agent aufwendet, um ein bestimmtes vom
Prinzipal unerwiinschtes Verhalten glaubhaft auszuschlieen, also Signalisierungskosten. Der verbleibende
Wohlfahrtsverlust sind Residualkosten durch die immer noch anfallende Differenz der real getroffenen zur
optimalen Entscheidung (Erlei, 2011; Erlei et al., 1999, S. 74). Diese beiden zusatzlichen Kostenfaktoren sind
aber im Fall dieser Untersuchung irrelevant, da nur aus Sicht einzelner Arbeitgeber analysiert werden soll.
Dementsprechend sind nur diejenigen Kosten zu betrachten, die fiir sie als Prinzipale auch wirklich anfallen. Die
Bindungskosten sind aber dem Agenten zuzurechnen und entfallen daher hier. Der verbleibende Wohlfahrts-
verlust schlieBlich ist eine rein theoretische kollektive Gr6Re und kaum zu messen, weswegen auch dieser Fak-
tor aus Vereinfachungsgriinden nicht weiter betrachtet werden soll.

*° Die Frage, ob diese Gehalter fiir die Angestellten der Arbeitgeberverbande fix sind oder variabel und somit
mit speziellen Anreizen ausgestattet, wird hier nicht betrachtet.

* Eiir einen allgemeinen Vergleich zwischen Transaktions- und Agency-Kosten vgl. Picot, Dietl und Franck
(2005, S. 76).

*! Dabei handelt es sich also um einen sehr breiten Transaktionskostenbegriff, wie er in der allgemeinen Dis-
kussion auch unter dem Koordinationskostenbegriff diskutiert wird (vgl. Schlicht, 1993).
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gliedschaft kdnnen gut organisierte Gewerkschaften auf Streiks verzichten und somit die Konfliktkos-

ten der Arbeitgeber senken.

Im Rahmen der Informations- und Anpassungskosten ist zudem wichtig zu berlicksichtigen, dass der
Gegenstand der potenziellen Delegation Verhandlungen sind. Der Arbeitgeber kann also, selbst wenn
er sein Entscheidungsrecht nicht delegiert, nach Einholen der notwendigen Informationen keine Ent-
scheidung allein treffen, sondern ist dabei immer auch auf die Zustimmung eines Verhandlungspart-
ners angewiesen. Aus der Kostenperspektive heil§t das: Nach bzw. neben der Informa-
tionsbeschaffung und den daraus entstehenden Kosten fallen noch an. Werden
die Verhandlungen (bzw. die Verhandlungsrechte) delegiert, so kdnnen diese Kosten dem Arbeitge-
berverband zugeschlagen werden. Dieser kann seine Kosten dann auf all seine Mitglieder umlegen; in
der Modellsprache der Prinzipal-Agenten-Theorie hielRe das: Die Verhandlungskosten des Agenten
(Arbeitgeberverband) werden von seinen Prinzipalen (Mitgliedsunternehmen) durch die festgelegten
Beitrdge Glbernommen. Sollte aber keine Delegation erfolgen, so missten die einzelnen Unterneh-
men / Prinzipale jeweils selbst fur alle anfallenden Verhandlungskosten aufkommen. Diese Kosten
kénnen teilweise immense Hohen erreichen, man denke nur an die zdhen Verhandlungsrunden, von
denen immer wieder in den Medien zu horen ist. Selbst wenn das nicht auf jede einzelne Verhand-
lung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber zutreffen mag, so hatten z.B. gréRere Konzerne auch
ohne Hindernisse sehr hohe Kosten zu tragen, wenn sie in jedem Betrieb individuell verhandeln soll-
ten. Daher heiBt es bei Kohaut und Schnabel (2003, S. 319): ,,Durch die Biindelung von Verhandlun-
gen sowie die Standardisierung von Entgelten, Arbeitsbedingungen und qualifikatorischen Eingrup-
pierungen kénnen Tarifvertrage gegeniiber Einzelarbeitsvertragen den Verhandlungs- und Rege-

lungsaufwand fiir alle Beteiligten und Betroffenen verringern®.*

Wahrend durch Tarifvertrage also gewisse Kosten eingespart werden kénnen, ziehen sie dafir oft
Steigerungen bei den nach sich. Vor allem kleine und mittlere Unternehmen nennen dies
als Grund fiir Unzufriedenheit mit Arbeitgeberverbanden (Langer, 1994; Lehmann, 2002; Schroeder
& Ruppert, 1996). Selber mit Mitarbeitern oder deren Vertretung verhandeln zu kénnen, verheifit
aus dieser Perspektive dann die Einsparung von Personalkosten. Dass diese einen nicht unerhebli-
chen Teil der Kostenstruktur deutscher Unternehmen ausmachen, kann man z.B. daran sehen, dass
der durchschnittliche Personalkostenanteil am Bruttoproduktionswert fiir das verarbeitende Gewer-
be 2010 bei 20,5% lag, fir das Baugewerbe bei 27,9% (Statistisches Bundesamt, 2011, S. 372) und fiir
einige Dienstleistungsbereiche noch wesentlich darlber (Statistisches Bundesamt, 2009, S. 501; 2012
S. 2). Jede Erh6hung dieser Kosten wirkt sich also sehr stark auf die Gesamtkosten der Unternehmen
aus. Daher ist es also fiir Arbeitgeber tGberaus relevant, wenn 6konometrische Studien zeigen, dass
Arbeiter in Firmen mit Tarifbindung (Branchentarif in West- bzw. Haustarif in Ostdeutschland) auf-

grund dieser Tarifzugehorigkeit mehr Lohn erhalten als Arbeiter in Firmen ohne Tarifbindung

32 \Wobei anzumerken ist, dass vor allem dieser Vorteil stark von der GroRe der Unternehmen abhangt (Kohaut
& Schnabel, 2003, S. 321f). Dies gilt auch fiir die Zwischenform zwischen individuellen Vertragsverhandlungen
und dem Beitritt zu einem Branchentarifvertrag, namlich dem Haustarifvertrag. Er wird vor allem von GroRun-
ternehmen eingesetzt und bietet zwar mehr Individualisierungspotenzial als ein Branchentarifvertrag, aber
bedeutet auch mehr Aufwand also Kosten. Die Haufigkeit dieser Form der Tarifbindung ist in den letzten Jahren
leicht ansteigend (Jirjahn, 2013). Im Folgenden soll sie nicht weiter betrachtet werden.



15

(Glrtzgen, 2006). Genauso kann umgekehrt gezeigt werden, dass sich Betriebe eher aus der Tarifbin-
dung zuriickziehen, ,,wenn die von ihnen praferierten Lohne unter den tarifvertraglichen Mindest-
standards liegen” (Jirjahn, 2013, S. 374). Auch mathematische Modelle zeigen, dass Unternehmen,
die einen besonders niedrigen Lohn zahlen mochten, Vorteile von dezentralen Lohnverhandlungen
haben. Werden eher moderate Lohne gezahlt, bestehen dahingegen Vorteile in zentralisierten Ver-
handlungen durch Tarifparteien (Ramaswamy & Rowthorn, 1993).%* Hierbei muss allerdings darauf
hingewiesen werden, dass auch moderate Lohne, die sich an der durchschnittlichen Leistungsfahig-
keit einer Branche orientieren, fir manche Unternehmen die kostenglinstigere Alternative darstel-
len. Dies gilt vor allem fiir viele deutsche GroRBunternehmen, die lieber den branchenweiten Tariflohn
zahlen als von den Gewerkschaften zu einem héher dotierten Haustarifvertrag gezwungen zu werden
(Schroeder & Silvia, 2014, S. 355). Im Gegensatz dazu sind es aber wohl vor allem kleine und mittlere
Unternehmen, die Unzufriedenheit mit der Tarifbindung duRern und deswegen teilweise auch aus
den Arbeitgeberverbdnden austreten (Zimmer, 2002). Entgegen kommt ihnen dabei die Entwicklung
der Rechtsordnung in Deutschland, die seit den 2000er-Jahren durch eine Deregulierung im Arbeits-
und Sozialrecht diverse Alternativen zur Anwendung von Flachentarifvertragen ermoglicht hat. Dies
machte eine Abkehr vom Tarifvertrag und damit auch vom Arbeitgeberverband insgesamt fiir viele

Unternehmen lohnenswerter (Walser, 2013).

Neben der Frage nach der Hohe der Entlohnung ist fiir die Unternehmen zudem auch die Frage der
derselben von Interesse. Diesbezliglich zeigen Lindbeck und Snower (2001), dass Tarifbin-
dung modernen Entlohnungstrends wie flexibler Pay for performance eher entgegensteht und des-
wegen fir manche Firmen unattraktiv ist.>* Eine Befragung von Unternehmen der Metall- und Elekt-
roindustrie in Baden-Wiirttemberg, die aus einem Arbeitgeberverband ausgetreten waren, fiihrt
derartige Flexibilititshemmnisse sogar als Hauptaustrittsgrund an (Képf, 2002; ahnlich Schroeder &
Ruppert, 1996). Dahingegen konstatieren Streeck und Rehder (2005, S. 65): ,,Der Flachentarif ist bes-
ser als sein Ruf und jedenfalls erheblich flexibler als von vielen immer noch unterstellt.“ Um hier ein
genaues Urteil zu fallen, bedirfte es der Betrachtung des Einzelfalls, der insbesondere auch jlingere

Entwicklungen bericksichtigt.

Die Relevanz von Einzelfallen zeigt sich auch darin, dass selbst die Lohnkosten eines Unternehmens,

das Verbandsmitglied ist, sich nicht unbedingt nach den Bestimmungen des geltenden Tarifvertrags

** Nach diesem Modell bevorzugen auch Firmen, die sehr hohe Lohne im Rahmen von Anreizsystemen zahlen
wollen, Formen der dezentralen Lohnfindung, was wiederum zum im Anschluss behandelten Stichwort der
flexiblen Entlohnung passt.

** Die Kosten, die aus dieser Perspektive zu beflirchten waren, sind Kosten einer komplizierten Anpassung des
Entlohnungssystems an die Tarifvorgaben. Und falls dies nicht ausreichend gelingt ggf. daran anschlieffende
Kosten durch den Weggang bzw. den ausbleibenden Zugang qualifizierten Personals.

Als Reaktion auf Austritte aus Unzufriedenheit iber zu hohe oder unflexible Tarifabschliisse arbeiten Arbeitge-
berverbdande und Gewerkschaften seit einiger Zeit daran, dass ,Flachentarifvertrage offener und flexibler ge-
staltet werden. Ein hierfiir wichtiges Instrument sind tarifvertragliche Offnungsklauseln, mit denen den Be-
triebsparteien eine bestimmte Regelungskompetenz durch Betriebsvereinbarung zugewiesen wird und die
Betriebe damit in die Lage versetzt werden, besondere Umstdnde vor Ort sachgerechter zu regeln” (Kohaut &
Schnabel, 2003, S. 329). Derartige Flexibilisierungen fiihren nach hiesiger Sichtweise dazu, dass die Kosten ei-
nes Beitritts zu Arbeitgeberverbidnden und der damit einhergehenden Ubernahme eines Tarifvertrags als weni-
ger hoch angesehen werden.
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richten. Dies drickt die Lohndrift aus, die Differenz aus Tariflohn und tatsachlich gezahltem Effektiv-
lohn. In Europa war diese in den Jahren vor 2009 meist positiv, danach aber negativ. Das heif3t, dass
im Durchschnitt die europdischen Unternehmen erst Gbertariflich bezahlten, in den Jahren nach der
Wirtschaftskrise von 2008/09 aber darunter (Schulten, 2015, S. 451). Wobei es natirlich immer noch
verschiedenste Einzelfille gibt. Etwas genauer fassen es Ellguth und Kohaut (2012, S. 310) fiir den
deutschen Fall, wonach ,22% der Betriebe im Westen freiwillig hohere Léhne zahlen als im Bran-
chentarif vorgegeben. Nur 4% der Firmen im Westen unterschreiten die tarifvertragliche Entlohnung.
Im Osten hingegen zahlen nur 8% der Betriebe, die sich am Branchentarif orientieren, hhere Léhne,
wiahrend 9% bei der Entlohnung unterhalb des Tarifvertrags bleiben”. Ahnliche Ergebnisse erzielt
Bahnmdiller (2002) in einer qualitativen Studie. Die Lohnkosten, die tarifbedingt durch eine Mitglied-
schaft in Arbeitgeberverbanden anfallen, scheinen also zu einem gewissen Grad flexibel zu sein. Dass
das Argument der Lohnkosteneinsparungen nicht unbedingt so dominierend bei der Entscheidung
gegen eine Verbandsmitgliedschaft sein muss, wie es der 6ffentliche Diskurs manchmal vermuten
|asst, zeigen Gberdies Ellguth und Kohaut (2010, S. 366), in deren Studie ,,der typische Austrittsbe-

Ill

trieb einen vergleichsweise niedrigen Lohnkostenanteil” aufweist.

Dennoch muss bis hierher festgehalten werden, dass die Zugehdorigkeit zu einem we-
sentlichen Einfluss auf die fir eine Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband relevanten Unter-
nehmenskosten haben kann. Die bisherigen materiell-monetiren Uberlegungen laufen also vor allem
auf die Entscheidung hinaus, ob Tarifverhandlungen® selbst durchgefiihrt oder an Arbeitgeberver-
bande als kollektive Akteure delegiert werden sollen. Dementsprechend miissen die einzelnen Un-
ternehmen die Kosten einer Delegation gegen die Kosten eigener Verhandlungen aufwiegen. In Ta-
belle 2 werden diese Uberlegungen noch einmal in Form einer Kostengegeniiberstellung zu-

sammengefasst. Der Anreiz besteht nun darin, die kostenglinstigstere Variante zu wahlen.

Kosten bei Delegation an bzw.
Mitgliedschaft in Arbeitgeberverband

Kosten ohne Delegation an bzw.
Mitgliedschaft in Arbeitgeberverband

Uberwachungskosten (insbes. Mitgliedschafts-
beitrage)

+ Informationskosten vor Beitritt

+ Anpassungskosten nach Beitritt

+ meist hohere Lohnkosten (als ohne
Tarifvertragsbindung)

Informationskosten vor Vertragsschluss
+ Verhandlungskosten
+ Anpassungskosten nach Vertragsschluss

Eine pauschale Aussage, welche Seite bei dieser Rechnung héhere Kosten aufweisen wird, kann an
dieser Stelle nicht getroffen werden. Dies hangt stark von den Strukturen einzelner Unternehmen,

aber eben vor allem auch von den Tarifvertrdgen und somit von Branchenbesonderheiten ab.

*Im Folgenden werden alle Verhandlungen Uber die Arbeits- und Sozialbedingungen eines Arbeitsverhaltnis-
ses als Tarifverhandlungen bezeichnet. Dabei wird in individuelle und kollektive Tarifverhandlungen unter-
schieden. Erstere fiihren Unternehmen direkt mit ihren Angestellten, zweitere Arbeitgeberverbiande mit Ge-
werkschaften.
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Erstes Zwischenergebnis: Monetdre Kosten sind fiir eine Vollmitgliedschaft in Arbeitgeberverbdn-
den vor allem dann relevant, wenn es sich um Tarifverhandlungskosten handelt. Wiirden fiir ein
Unternehmen die Kosten und Folgekosten der selbststdndigen Tarifverhandlung mit den eigenen
Arbeitnehmern héher liegen als die Kosten, die sich aus einer Delegation dieser Verhandlungen an

Arbeitgeberverbdnde ergdben, so wdre dies ein Mitgliedschaftsanreiz.
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Ist es nun also tatsachlich so, dass die Entscheidung liber die Mitgliedschaft in einem Arbeitgeber-
verband vor allem von der konkreten Ausgestaltung des jeweiligen Tarifvertrags abhangt? Ein Ge-
genargument hierzu ergibt sich aus der Tatsache, dass der Geltungsbereich von Tarifvertragen deut-
lich héher ist als der Organisationsgrad bzw. die Mitgliederzahlen der Tarifparteien. Zwar gelten in
Deutschland die Ergebnisse von kollektiven Tarifverhandlungen zunachst nur fir die Mitglieder der
verhandelnden Tarifparteien (§3 Tarifvertragsgesetz), allerdings besteht oft eine Nicht-
AusschliefSbarkeit vom Konsum, es treten also auf (Winkelhake, 1997).% Dies hat vor
allem zwei Griinde: Zunachst ware dazu die Allgemeinverbindlicherklarung eines Tarifvertrags (§5
Tarifvertragsgesetz) zu nennen. Nach Zustimmung der Arbeitgeber und Arbeitnehmer bewirkt sie,
dass die Rechtsnormen eines Tarifvertrags auch fir alle sonst nicht tarifgebundenen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer innerhalb des sachlichen und raumlichen Geltungsbereichs des Tarifvertrags verbind-
lich werden. Dieses Instrument hat allerdings in Deutschland nur eine geringe, wenn auch zuletzt
steigende Bedeutung (Hans-Bockler-Stiftung, 2006; Walser, 2013).

Darliber hinaus stellen aber die Tarifvertrage eine relativ starke Leitfunktion fir nicht tarifgebundene
Unternehmen dar.?” So zeigen Ellguth und Kohaut (2015, S. 291), dass rund die Halfte der Beschaftig-
ten, fiir die originar keine Tarifvertrage gelten, zumindest indirekt von ihnen profitiert, da ihre Be-
triebe Tarifvertrage als wichtige Orientierungspunkte verstehen. Ahnliches zeigt auch Bahnmiiller
(2002, S. 410), wonach etwa ein Viertel der tarifungebundenen Betriebe die bestehenden Tarife mit
Ausnahme unbedeutender Abweichungen einhilt. Die Ergebnisse der Verhandlungen tber Tarifver-
trage bilden also ,,Richtwerte fiir die gesamtwirtschaftliche Lohnentwicklung” (Dietz, 2006, S. 196).
Ein Tarifvertrag ist dementsprechend ein éffentliches Gut (da es ja auch eine Nicht-Rivalitidt beim

Konsum gibt), was automatisch das Problem des Trittbrettfahrens/Freeridings mit sich bringt.*

Trittbrettfahren bedeutet in diesem Fall, dass ein Unternehmen auch ohne eine Mitgliedschaft im
Arbeitgeberverband und die damit einhergehenden Kosten in den Genuss des Nutzens von Tarifver-
tragen kommen kann —im Gegensatz zu einzelnen Arbeitnehmern diirfen Unternehmen namlich

allein Tarifverhandlungen mit ihrer Belegschaft fiihren. Dazu kdnnten sie auf die veréffentlichten

*® Was im Ubrigen sowohl bei Arbeitgeberverbinden als auch bei Gewerkschaften genauso fiir das Gut ,Lobby-
ismus” gilt (Schnabel, 2005, p. 183). Vgl. hierzu auch die umfangreiche Literatur zu ,rent seeking” (z.B. Tullock,
1989).

*’ Nicht tarifgebunden waren 2014 etwa 66% der Betriebe in Westdeutschland mit gut einem Drittel der Be-
schaftigten und rund 80% der Betriebe in Ostdeutschland mit 40% (West) bzw. 54% (Ost) der Beschaftigten
(Ellguth & Kohaut, 2015).

*® Man kann die Relevanz des Schwarzfahrens auch durch Modellierung mit der Prinzipal-Agenten-Theorie
zeigen: Beim Beitritt zu einer Tarifpartei ist ndmlich nicht nur ein Prinzipal vorhanden (,,Unitary Principal®),
sondern mehrere. AuBerdem gilt es zu beachten, dass jeder Prinzipal flir sich genommen normalerweise keinen
direkten Einfluss auf den Agenten ausibt (dann lagen ,Multiple Principals” vor). Stattdessen miissen erst Be-
schllsse innerhalb der Gruppe von Prinzipalen gefasst werden (z.B. durch Mehrheitsentscheid), die dann bin-
dend fur den Agenten sind. So wirken z.B. einfache Gewerkschaftsmitglieder nicht an Tarifverhandlungen mit,
sondern entscheiden am Ende per Urabstimmung Gber die Annahme der Verhandlungsergebnisse. In der eng-
lischsprachigen Literatur wird diesbezlglich von einem ,Collective Principal” gesprochen (zurtickgehend auf
Kiewiet & McCubbins, 1991). Da sich die Mitglieder des Collective Principals intern abstimmen missen, fallen
zusatzlich die typischen Probleme von Kollektivhandlungen (,,Collective Action”) an, besonders das Problem des
Freeridings (Lyne & Tierney, 2003, S. 8ff).
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Ergebnisse der kollektiven Tarifverhandlungen zurtickgreifen.*® Wenn ein Unternehmen trotzdem
Uiber einen Beitritt nachdenkt, muss es feststellen, dass es potenziell immer noch andere Unterneh-
men geben kann, die die Freerider-Option wahlen und somit die Verbandsmitglieder , ausbeuten”.
Oft fuihrt allein die Vermutung, von anderen ausgebeutet zu werden, wenn man seinen Beitrag zur
Realisierung eines gemeinsamen Ziels leistet, dazu, diesen Beitrag erst gar nicht zu leisten (Homann
& Suchanek, 2005, S. 32). Das ist das Hauptargument, auf dem Mancur Olson (2004) seine ,,

“ aufbaut: Eigennutzmaximierer werden bei Vorliegen einer Freerider-Option
nicht fur die Ziele einer groRen Gruppe arbeiten, selbst wenn in der Gruppe véllige Ubereinstim-
mung Uber das gemeinsame Ziel besteht.** ,Mehr noch: Fiir Arbeitgeberverbande [...] wird ,kollekti-
ves Handeln’im Verband zusatzlich dadurch erschwert, dass die Mitglieder auBerhalb ihrer Organisa-
tion oftmals als Konkurrenten auf den Giter- und Arbeitsmarkten auftreten und eifersiichtig darauf
achten, dass die Konkurrenz keinen ungebihrlichen Vorteil aus der Mitgliedschaft oder auch aus der
Nichtmitgliedschaft zieht” (Behrens, 2011, S. 16).

Als einzige Anreize fir eine Mitgliedschaft, und somit als Erklarung der Existenz von Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbadnden, lasst Olson Zwang (vor allem in Form einer in den USA verbreiteten
Zwangsmitgliedschaft bei Arbeithnehmern, dem sogenannten ,closed shop“), die Gewinnung eines
starken Mitglieds oder das Angebot nichtkollektiver Vorteile zu (Leschke, 2008, S. 200; Olson, 2004,
S. 67ff).*

Laut Winkelhake (1997, S. 199) kommen in Deutschland aufgrund der Koali-
tionsfreiheit in Art.9 (3) Grundgesetz zumindest flir Gewerkschaften nicht in Frage. Was die Verban-
de auf Arbeitgeberseite angeht, so beruhen immerhin die IHKs auf dem Zwangsprinzip (Schmidt-

Trenz, 1996), fiir andere ist dies aber dhnlich der Argumentation bei den Gewerkschaften nicht vor-

** Die oben erfolgte detaillierte Kostendiskussion ist aber trotzdem nicht ganz unsinnig. SchlieRlich ist nicht
gesagt, dass die Arbeitnehmer bzw. Gewerkschaften es einfach akzeptieren, dass ein Unternehmen sich am
Tarifvertrag orientiert ohne ihn unterzeichnet zu haben bzw. ohne Mitglied eines unterzeichnenden Arbeitge-
berverbandes zu sein. Es kénnten also doch hohe Konflikt- und Verhandlungskosten auf das Unternehmen
zukommen.

“© Kleine Gruppen kénnen diese Probleme I6sen, es wird aber davon ausgegangen, dass es sich bei den Tarifpar-
teien um groRe Gruppen handelt, in denen z.B. starke Anonymitat zwischen den Mitgliedern herrscht.

*1 G. Kirsch (2004, S. 192ff) zeigt anhand der Theorie des Clubs, dass die GréRe einer bestehenden Gruppe auch
Einfluss auf die Beitrittsentscheidung neuer Mitglieder hat. Sie wiirden am ehesten einer Gruppe beitreten, die
eine GroRRe hat, die fiir sie ein optimales Beitrags-Nutzen-Verhaltnis bringt. Da ein Verband eine umso bessere
Position in Tarifverhandlungen hat, je mehr Mitglieder er zahlt, wird angenommen, dass es sich bei den Tarif-
parteien um ,inklusive Zusammenschliisse” handelt, bei denen ,die hochstmogliche auch die bestmogliche
Mitgliederzahl” ist. Daher wird auf diesen Anreiz nicht besonders abgestellt.

*> Olsons Theorie basiert auch auf einer einfachen Wert-Erwartungs-Theorie, jedoch unter Hinzuziehung einer
bisher noch nicht genannten Zusatzannahme: Nutzen und Konsequenzen einer Handlung fiir einen Akteur sind
unabhangig von Nutzen und Konsequenzen fiir andere (Kunz, 2004, S. 94, frei nach Mancur Olson). Diese wur-
de nicht mit in den theoretischen Bezugsrahmen dieser Arbeit aufgenommen, da sie bestimmte Beobachtun-
gen nicht zulassen wiirde. Zwar steht dieser Punkt nicht im Zentrum der Logik kollektiven Handelns, doch kann
er eine Erklarung dafiir bieten, warum Olsons Vorhersagen doch nicht komplett zutreffen. Zweifel an Olsons
Vorhersagen bzw. Theorie hegten auch Offe und Wiesenthal (1980) in ihrer Anwendung der Marxistischen
Klassentheorie auf Arbeitskampfe und Tarifpolitik. Deren scharfe Kritik bezog sich aber vor allem auf eine Giil-
tigkeit der Theorie fiir Gewerkschaften, wahrend ein Bezug auf Arbeitgeberverbinde weitgehend akzeptiert
wurde (Behrens, 2010, S. 151).
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stellbar. Daher ist auch ,ein Arbeitskampf mit dem Ziel, einen Arbeitgeber zum (Wieder-) Eintritt in

den Arbeitgeberverband zu zwingen”, rechtswidrig (Hey & Christ, 2006).

Die zweite Moglichkeit der Verbandsbildung (also der Erstellung eines 6ffentlichen Guts nach Olsons
Logik) wére die , die auf Dauer allein eine Arbeit-
geberorganisation tragen wollen.* Es gibt auch tatsachlich auf Arbeitgeberseite — ganz im Gegensatz
zur Arbeitnehmerseite — durchaus einzelne GroRRbetriebe, die ein sehr starkes Interesse am Wirken
bestimmter Arbeitgeberverbande und der Beeinflussung derselben haben (Kohaut & Schnabel, 2003,
S. 322; Schnabel & Wagner, 1996, S. 295). Bei einigen eher jungen und kleinen Arbeitgeberverbdanden
kann beobachtet werden, dass Unternehmen in Erwartung gréBeren Nutzens in Vorleistung gehen
und zumindest die anfanglich im Verband anfallenden Kosten zum allergréRten Teil allein tragen
(Henneberger, 2010, S. 131). Eine dhnliche Konstellation kann auch durch geschickte Wahl der Bei-
tragsbemessungsgroRe ausgeldst werden: Fast alle Arbeitgeberverbande erheben ihre Mitgliedsbei-
trage nach fir alle Mitglieder gleichen Erfolgskennzahlen, die meisten nach der (Brutto-)Lohn- und -
gehaltssumme (Behrens, 2010, S. 162f). Je nach Auspragungen dieser Kennzahlen bei den Unter-
nehmen und nach Branchenstruktur kdnnen einzelne Verbandsmitglieder iberdurchschnittlich stark
an der Verbandsfinanzierung beteiligt werden. Je starker dies der Fall ist, desto geringer sind die Mit-
gliedskosten fur andere Unternehmen und desto eher waren diese wohl bereit, Mitglied im Verband
zu sein. Dies wurde im Rahmen des Vergleichs der materiellen Kosten in Tabelle 2 ausgedrickt, mit

all den sich anschlieenden Einschrankungen.

Somit bleiben nach Olsons Logik insbesondere nichtkollektive Vorteile als Anreiz, die in der Literatur
meist als bezeichnet werden. Insgesamt ist festzustellen, dass in der hier relevan-
ten arbeitgeberbezogenen Literatur die selektiven Anreize mit klarem monetaren Gegenwert haufi-
ger diskutiert werden als andere Anreize (Henneberger, 2008; Keller, 2010, S. 118; Schmidt-Trenz,
1996; Schroeder & Silvia, 2003, S. 256). Auch zeigt sich, dass Arbeitgeberverbdnde mit Organisations-
problemen im Sinne Olsons, ,,d.h. groRere Verbdande und Verbande kleinerer Firmen, iberdurch-
schnittlich viel Ressourcen fir die Bereitstellung selektiver Gliter und entsprechend weniger fir 6f-
fentliche Guter” aufwenden (Schnabel & Wagner, 1996, S. 297).

Selektive Anreize mit einem eindeutigen monetdren Gegenwert sind fiir Arbeitgeber vor allem
Rechtsschutz und Streikversicherung (Schroeder & Silvia, 2003, S. 256), aber auch Schiedsgerichte
(Behrens, 2010, S. 157) oder die im Zeitablauf wichtiger gewordenen Serviceleistungen wie , Informa-
tionsdienste und Beratungsleistungen in allen Fragen der Arbeitsbeziehungen [...] sowie Weiterbil-
dungsangebote” (Schnabel & Wagner, 1996, S. 297f; dhnlich Traxler, 2007, S. 3).* Fur Weitbrecht
(2010, S. 324) ist gar die juristische ,,Beratung in Tariffragen als wesentliche Serviceleistung” anzuse-
hen. Auch bei den Gewerkschaften bilden derlei selektive Anreize einen gewichtigen Mitgliedschafts-

grund, da , bspw. eine finanzielle Unterstiitzung im Streikfall, eine kostenlose Rechtsberatung oder

2 Vgl. hierzu auch die Theorie des ,politischen Unternehmers” (Henneberger, 2010, S. 131).
* Dies gilt auch fir nicht-tariftragende Arbeitgeberverbande: So zeigte eine Umfrage des BDI, dass von den
Unternehmen ,vor allem die wirtschaftspolitische Expertise” des Verbands geschatzt wiirde (Bihrer, 2010).
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die Ubernahme von Rechtsstreitigkeiten mit ihnrem Arbeitgeber” fiir viele Arbeitnehmer von Interes-
se sind (Knyphausen-AufseR, Linke & Nikol, 2010, S. 571).

Als ausschlaggebende Argumente fiir die Mitgliedschaft der Mehrheit in Arbeitnehmer- oder Arbeit-
gebervereinigungen werden diese selektiven Anreize aber nicht angesehen: Laut Langer (1994, S. 13)
sind ,,vom Arbeitgeberverband erstellte selektive Gliter weitgehend verzichtbar”. Dies gilt insbeson-
dere fur Streikfonds, wenn in der Branche wenig gestreikt wird. Daher sammelten sich z.B. in den
Streikfonds vieler Arbeitgeberverbande in den 1980er Jahren riesige Summen, weil es kaum Arbeits-
kampfe gab, die sie aufgebraucht hatten (Streeck & Visser, 2006, S. 250). Seitdem ist die Haufigkeit
betrieblicher Streiks in Deutschland sogar noch zuriickgegangen und auch in jlingster Vergangenheit

nicht angestiegen (Vandaele, 2014).

Noch genauer wurden selektive Anreize auf Gewerkschaftsseite hinterfragt: ,,Eine Untersuchung der
Einnahmen- und Ausgabenstruktur der IG Metall von 1974-1988 ergab, dass die Ausgaben, die man
als selektive Anreize im weitesten Sinne betrachten kénnte, nur knapp 20% der Mitgliedsbeitrage
ausmachen” (Winkelhake, 1997, S. 200). Von einer dhnlichen Situation kann auch bei tariftragenden
Arbeitgeberverbanden ausgegangen werden, wenn Silvia (2010, S. 180) konstatiert, dass der Wert
der zentralen Dienstleistungsangebote dieser Verbande fir ihre Mitglieder in den letzten Jahren ge-
sunken sei. Die Kosten einer Mitgliedschaft sind also wahrscheinlich héher als der selektive monetare
Nutzen daraus. Eine strenge Kosten-/ Nutzenabwégung wiirde dementsprechend nur im Fall sehr
starker selektiver Anreize zu einem Beitritt und somit zu einer Delegation der Tarifverhandlungen
fihren. Dass ein solcher Kosten-/ Nutzen-Vergleich der selektiven Anreize mit den Mitgliedsbeitragen
tatsachlich durchgefiihrt wird, zeigte eine Befragung besonders bei kleinen und mittleren Betrieben
(Schnabel & Wagner, 1996, S. 298). Schmitz-Simonis (2001, S. 13) fasst die Einstellung von Unter-
nehmer_innen gegeniiber selektiven Anreizen der Arbeitgeberverbinde daher wie folgt zusammen:
,Nur wenn er oder sie optimalen Value bekommt, ist er oder sie bereit, Mitgliedschaftsbeitrage fir

das Dienstleistungspaket zu entrichten oder sich persdnlich zu engagieren.”

Zweites Zwischenergebnis: Da Tarifvertrdge offentliche Gliter sind, stellen die mit ihnen verbunde-
nen Kosten kaum einen Anreiz zur Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdnden dar. Auch selektive An-
reize, die ein Arbeitgeberverband ausschlief3lich Mitgliedern zur Verfiigung stellt, sind selten ge-
eignet, Verbandsmitgliedschaften zu erkldren, da zu vermuten steht, dass ihr Nutzen meist hinter
den Mitgliedschaftskosten zuriickbleibt.
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Wie oben dargestellt, haben wesentliche Leistungen der Arbeitgeberverbande, insbesondere das
Aushandeln von Tarifvertragen, die Form offentlicher Giter. Diese beinhalten positive externe Effek-
te fiir Unternehmen, die nicht zu deren Finanzierung beigetragen haben, also nicht Mitglied eines
Arbeitgeberverbands sind. Daher besteht vonseiten der Verbdande und ihrer Mitgliedsunternehmen
der Wunsch, auch diese aullerverbandlichen Profiteure an der Finanzierung des 6ffentlichen Guts
Tarifvertrag zu beteiligen und somit das Trittbrettfahren zu verhindern. Das ist eine typische Aus-
gangssituation, in der Akteure laut Coleman ein Bediirfnis nach Normen haben (Coleman, 1991, S.
323; Schluchter, 2008, S. 282f).*

Normen ,spezifizieren, welche Handlungen von einer Menge von Personen als angemessen oder
korrekt oder als unangemessen oder inkorrekt angesehen werden“ (Coleman, 1991, S. 313). Sie ent-
stehen ausgehend von individuellen Handlungen im Mikro-Makro-Ubergang (Coleman, 1991, S. 315).
Ihre Befolgung wird gesellschaftlich sanktioniert, das heif3t, es werden Belohnungen und Bestrafun-
gen verteilt.*® Dadurch flieBen Normen und die damit verkniipften Sanktionen als Anreize in die Ent-
scheidungsfindung von Individuen ein, ohne dass pauschal feststehen wirde, wie stark ihr Einfluss in
individuellen Entscheidungssituationen ist. Vielmehr bilden sie einen von verschiedenen Einfliissen,
sich in einer bestimmten Art zu entscheiden bzw. zu verhalten (Coleman, 1991, S. 313). Auch kénnen
Normen lber den Umweg der Kostensenkung eine Anreizwirkung entfalten, da sie in der Lage sind,
Transaktionskosten zu reduzieren (Coleman, 1991, S. 321ff).” Sie kénnen daher auch als eine speziel-
le Form von Sozialkapital verstanden werden (Coleman, 1987) — ein Konstrukt, das selbst in engeren
Varianten des Rational Choice immer haufiger genutzt wird (Kaiser, 2007). Eng gekoppelt an den
Begriff der Normen sind , Vorstellungen Gber Ziel-Mittel-Relationen (was wirkt wie)“, die den Akteu-
ren bestimmte Handlungsweisen nahelegen (Nienhiser, 2015, S. 329) - diese Verbindung sei hier

stets mitgedacht.

* Dies ist insbesondere der Fall, wenn die externen Effekte nicht iiber direkte Verhandlungen oder einen Markt
fiir Kontrollrechte analog des Coase-Theorems beeinflusst werden kénnen (Coleman, 1991, S. 322).

Generell gibt es eine ausfiihrliche Diskussion darum, ob Normen in Rational Choice-Arbeiten integriert werden
kénnen oder nicht. Da hier aber, wie bereits geschildert, im Sinne der Soziokonomie eine weite Auslegung des
Rational Choice verfolgt wird, sind auch normative Effekte zu beriicksichtigen (vgl. hierzu auch Opp, 2013;
Ortmann, 2015). Weitere Hintergriinde hierzu bieten die Beitrdge in Diekmann et al. (2008); (insbesondere
Finkel, 2008).

*® An dieser Stelle sei auf das "Problem zweiter Ordnung" hingewiesen: Die Sanktionierung der Einhaltung von
Normen, die ja auch 6ffentliche Giter darstellen, bringt Kosten mit sich und fihrt somit zu einem erneuten
Trittbrettfahrerproblem (Coleman, 1991, S. 350ff). Laut Coleman (1991, S. 354ff) wird dies durch den Ubereifer
einiger besonders an der Norm interessierter Individuen Gberwunden. Selbst wenn jemand allein nicht die
Moglichkeit hat, ein gesamtes 6ffentliches Gut zu finanzieren, so kann er doch ggf. die Sanktionierung lber-
nehmen, damit Normen entstehen bzw. durchgesetzt werden. Dann wiederum handeln andere nach diesen
Normen und finanzieren somit das 6ffentliche Gut. Ubereifer entsteht, wenn man sich Gewinne von anderen
erhofft, die auch Interesse an der Norm haben. Wobei dies eher bei positiven (vorschreibenden und nicht ver-
bietenden) Normen bzw. Sanktionen eintritt und auch nur maoglich ist, wenn irgendeine Art von Verbindung
zwischen dem Ubereiferer und den anderen NormnutznieRern besteht (damit sie ihn entlohnen kénnen). Wie
das im Detail bei Unternehmen aussehen kann, zeigen Groneweg und Matiaske (2012).

v Allgemein misst Coleman (1991, S. 311f) Normen eine hohe Bedeutung fiir die Beschreibung von sozialen
Systemen bei. Allerdings ist diese bei ihm nicht so zentral wie z.B. in der Soziologie eines Emile Durkheim oder
Talcott Parsons. Ein weiterer Unterschied zu diesen Schulen besteht darin, dass diese die Entstehung von Nor-
men nicht erkldren.
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Die hiesige Forschungsfrage betreffend, konnte also eine Norm, nach der man Mitglied eines Arbeit-
geberverbandes sein soll, helfen, das im letzten Kapitel beschriebene Dilemma kollektiven Handelns
zu durchbrechen.® Gleichsam hilfreich wire es, wenn die Arbeitgeberverbinde Ziele verfolgen wiir-
den, die zu den Normen und Werten ihrer potenziellen Mitgliedsunternehmen passen. Laut Grote,
Lang und Traxler (2007, S. 143), spielen Normen und Werte* auch tatséchlich eine wichtige Rolle bei
der Frage nach kollektiver Interessensvertretung der Arbeitgeber. Ahnlich schlieRt Langer (1994, S.
13) aus einer Analyse des Austrittsverhaltens von Arbeitgebern der Metallindustrie in Baden-
Wirttemberg darauf, ,dass nichtrationale und kollektivrationale Kriterien gegeniber den individuell-

“30 Etwas konkreter formulie-

rationalen Mitgliedschaftsgriinden starker gewichtet werden mussen.
ren Schnabel und Wagner (1996, S. 298) im Rahmen einer Analyse niedersachsischer Betriebsdaten,
dass die Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden ,,auch durch solidarische Motive” beeinflusst wird

und ,oft einen Routinecharakter” aufweist.

Darliber hinaus zeigt sich die Relevanz von Normen fiir die hiesige Forschungsfrage auch darin, dass
viele Mitgliedsunternehmen bei Unzufriedenheit mit ihrem Arbeitgeberverband erst einmal versu-
chen aktiv zu werden und dessen Politik zu dndern (,,Voice”) anstatt schnell die Mitgliedschaft zu
kiindigen (,,Exit“) — unter anderem, da sie das Entstehen hoher ,sozialer Kosten” flirchten
(Henneberger, 2010, p. 131).>! Dieser Tatbestand wurde in der Beschaftigung mit der Entscheidung
von Arbeitnehmern Uber eine Mitgliedschaft in deutschen Gewerkschaften noch ausfihrlicher unter-
sucht. Dort werden die erwdhnten sozialen Kosten meist auf das Stichwort zurlick-
geflhrt, das in vielen Studien als starkster selektiver Anreiz fiir eine Gewerkschaftsmitgliedschaft
genannt wird (Dietz, 2006, S. 197; Homann & Suchanek, 2005, S. 332; Knyphausen-Aufsel’ et al.,
2010, S. 571; Winkelhake, 1997, S. 205). Dass soziales Ansehen in den letzten Jahren immer weniger
durch eine Gewerkschaftsmitgliedschaft zu erringen war und somit bei Nicht-Mitgliedschaft weniger
soziale Kosten drohten, wird dementsprechend als Erklarung der sinkenden Mitgliederzahlen von
Gewerkschaften herangefihrt.> Es ist plausibel anzunehmen, dass dies analog auch fiir Arbeitgeber-
verbande gilt, da z.B. Schroeder und Silvia (2014, S. 343) zusammenfassen, ,dass der Zusammenhalt
in den Arbeitgeberverbdnden in hohem Masse durch traditional-normative Integrationsformen (lang-
fristige Kalkile, soziale Marktwirtschaft, politisches Unternehmertum, den Verband als Debattier-

plattform, Traditionsbewusstsein etc.) hergestellt wird. Gerade diese [wiirden aber] schwinden, ohne

*® Nach Ostrom (1999, S. 46) spielen Normen sogar eine wichtige Rolle bei der Lésung von Almende-Problemen,
die noch weitgehender sind als die Freerider-Problematik der hier behandelten 6ffentlichen Giitern.

*In der Soziologie besteht die Sichtweise, dass Werte allgemeinerer und Normen spezifischerer Art sind: "So-
ziale Normen sind Verhaltensvorschriften, die — kiinstlich geschaffen oder evolutionar entstanden — Menschen
dazu motivieren sollen, in Ubereinstimmung mit Werten zu handeln" (Baurmann, 2008). Man kann also auch
sagen, dass Werte "Normen generellerer Art" sind (Diekmann, Voss & Rapoport, 2004, S. 251). Dies wird auch
hier derart verwendet.

> Wobei in den Wirtschaftswissenschaften, denen Langer zuzuordnen ist, im Gegensatz zur hier eingenomme-
nen Position Colemans meist die Auffassung besteht, dass von Normen geleitete Entscheidungen nicht rational
sind. Die Beschaftigung mit Normen und Werten stammt vor allem aus der Soziologie (Coleman, 1987).

> 7u den Hintergriinden der Strategieoptionen ,Exit“ und ,Voice“ vgl. Hirschman (1970).

> vgl. auch die Social Customs Theory bei Visser (2002).
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“33 Griinde hierfir

dass an ihre Stelle vergleichbare Integrationsformen nichtmaterieller Art riicken.
sind u.a. die Pluralisierung der Interessen in der Unternehmerschaft sowie der Zerfall des ,,Rheini-

schen Kapitalismus” (Speth, 2013, S. 524). Dies konstatieren auch Tullius und Wolf (2012, S. 381f) fir
das deutsche Modell der Tarifpartnerschaft allgemein: ,Die Bindekraft sozialpartnerschaftlicher Wer-

“>* Eine von mir 2013 geleitete Diskussion mit Angehorigen

te und Orientierungen wird schwacher.
verschiedener Handwerksinnungen im sachsischen Freiberg flihrte zu einem dhnlichen Ergebnis: Bis
vor einigen Jahren, so waren sich die Teilnehmenden einig, hatte eine Innungsmitgliedschaft noch
eine Verbesserung des Ansehens bei Konkurrenten und Kunden mit sich gebracht, was heutzutage
aber immer seltener der Fall sei. Zuerst allerdings konnten die Diskutanten — allesamt langjahrige
Innungsmitglieder — mit der zu Grunde liegenden Frage nicht viel anfangen. Warum man in der In-

nung sei, empfanden sie nicht weiter begriindungswiirdig: das sei einfach so.

Somit zeigt sich eine besondere Auspragung von Normen, die auch bei der Frage nach der Mitglied-
schaft in Arbeitgeberverbdnden wichtig zu sein scheint: > Auch die Feststellung von Leh-
mann (2002), dass dltere Betriebe eher im Branchentarif verbleiben als auszutreten, deutet in diese
Richtung. Wobei Shils (2006, S. 13) darauf hinweist, dass Traditionen nicht in Stein gemeiRelt sind,
sondern sich im Zuge ihrer Weitergabe verandern. Eine solche Veranderung scheint in den letzten
Jahrzehnten langsam vonstatten zu gehen und zwar zu Ungunsten der Verbande. Darauf deuten ne-
ben den erwahnten Ergebnissen von Lehmann auch 6konometrische Analysen des |AB-
Betriebspanels hin. Sie lassen den Schluss zu, dass es sich bei den Mitgliederverlusten der Arbeitge-
berverbdnde in den letzten Jahren vor allem um individuelle Austrittsentscheidungen handelt. Griin-
de dafir blieben spekulativ, wurden aber auch im Bereich von Normen gesucht, wie beispielsweise
ein ,,Generationenwechsel im Betrieb, der mit einer Einstellungsanderung gegeniiber dem Branchen-
tarif einhergeht” (Ellguth & Kohaut, 2010, S. 366f).”°

Derartige Wirkungen zeigt der Generationenwechsel aufgrund von ,veranderten Sozialisationsbedin-
gungen, neuen Leitbildern und einem Wandel der Mentalitaten. Eine besondere Bedeutung kommt
in diesem Prozess dem Einfluss amerikanischer Leitbilder zu“ (Schroeder & Silvia, 2014, S. 339). ,,Das

neue Leitbild des Unternehmens als Wettbewerbs- und Leistungsgemeinschaft ist denn auch nicht

>* Auch der Antikommunismus konnte den Arbeitgeberverbdnden lange Zeit als "wichtiges Element der norma-
tiven Integrationsideologie" dienen (Schroeder & Silvia, 2014, S. 358).

>* Ahnliches stellt auch Flrstenberg (2013, S. 308) fest. Zwar findet Helfen (2013) eine von 2005 bis 2012 starke
Zunahme sozialpartnerschaftlicher Orientierungen bei Geschéaftsfiihrern der Arbeitgeberverbdnde. Es deutet
allerdings bislang nichts darauf hin, dass diese normativen Entwicklungen im hauptamtlichen Bereich der Ver-
bande auch auf die Mitgliedsunternehmen tbergreifen bzw. zu einem Anstieg der Mitgliedschaftszahlen fiihren
wirden.

> Shils (2006, S. 24ff) zeigt, dass Traditionen einen starken normativen Charakter haben und daher im hiesigen
Sinne als Normen betrachtet werden kénnen. Wobei Shils das Rational Choice-Paradigma zwar fiir nicht ausrei-
chend halt, es aber durch seine Theorie versucht zu erweitern und daher anschlussfahig ist (Varacalli, 2011, S.
267).

*® Normen kénnen auch erklaren, warum es kleinere Gruppen laut Olson leichter haben, das Dilemma kollekti-
ven Handelns zu vermeiden. SchlieBlich tragen Normen dazu bei, dichte soziale Netzwerke aufrechtzuerhalten
(Gréoneweg & Matiaske, 2012, S. 8). Dies spiegelte sich auch in der bereits erwdhnten Diskussion mit Freiberger
Innungsmitgliedern: Solange innerhalb der Kleinstadt viele Mitglieder in der Innung organisiert waren und sich
gegenseitig darin bestarkten, war ein Innungsaustritt ein Tabuthema. Erst als immer mehr neue Anbieter auf
den Markt kamen, die nicht der Innung angehorten, 16ste sich die Sanktionskraft dieses Netzwerks auf.
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mehr pluralistisch, sondern monistisch, und die Organisationseliten, die es verlangt, sind nicht mehr
Virtuosen des internen und externen Interessenausgleichs, sondern ausgebildete Spezialisten im
Treffen richtiger strategischer Entscheidungen, die die elitdre Auslese im Arbeitsmarkt fir Spitzenpo-
sitionen im Management Uberstanden haben” (Streeck, 2005). Diese neuen Eliten pragen somit auch
eine andere >’ die Normen beinhaltet, die einer Mitgliedschaft in Arbeitgeber-
verbanden zu widersprechen scheinen. ,, Der neue kapitalistische Geist bedeutet auch als Kompro-
miss von Netz und Markt einen Bruch mit sozialpartnerschaftlichen Vorstellungen” (Tullius & Wolf,
2012, S. 377). Besonders verstirkt wurde dieser Geist durch den gehéuften ,,Ubergang von Familien-
unternehmen in professionelle Managerunternehmen, die oft zu Zweigniederlassungen groRer Un-

ternehmen geworden sind“ (Schroeder & Silvia, 2014, S. 347f).

Mit derlei Bewegungen wurde ein sich selbst verstarkender Kreislauf in Gang gebracht: Je weniger
Unternehmen Mitglied in Arbeitgeberverbdanden sind, desto weniger entsteht das fiir eine funktio-
nierende Sozialpartnerschaft wichtige zwischen einzelnen Unternehmen bzw. zwischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerlager (Helfen, 2013). Und je weniger auf Basis von Vertrauen gearbei-
tet werden kann, desto mehr muss ein ,alternativer Mechanismus zur Koordination von sozialen
Erwartungen und Handlungsweisen” genutzt werden, wie z.B. Macht (Bachmann & Lane, 2006, S.
75).

Drittes Zwischenergebnis: Im Vergleich mit monetéren Einflussgréfien scheinen Werte und Normen
eine héhere Anreizwirkung fiir eine Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdnden entfalten zu kénnen.
Dies ist insbesondere auf das mit einer solchen Mitgliedschaft verbundene soziale Ansehen zuriick-
zufiihren. Diese Verbindung scheint allerdings in den letzten Jahren stetig an Bedeutung zu verlie-

ren, wodurch die Anreizwirkung von Normen zuriickgeht.

>’ Das Stichwort Unternehmenskultur verweist auf eine weitere groRe Fiille sozialwissenschaftlicher Literatur.
Diese wird hier aber nur insofern dargestellt, wie sie speziell fiir die zu Grunde liegende Forschungsfrage rele-
vant ist. Dabei wird Unternehmenskultur definiert als die ,, Grundgesamtheit gemeinsamer Werte, Normen und
Einstellungen, welche die Entscheidungen, die Handlungen und das Verhalten der Organisationsmitglieder
pragen” (Lies, 2013).
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Normen kénnen einen starken Anreiz darstellen, Mitglied in einem Arbeitgeberverband zu sein. Bis-
lang wurde aber noch unberiicksichtigt gelassen, warum sich Normen liberhaupt dndern, bzw. was
Einfluss auf ihre konkrete Ausgestaltung hat. Diesbeziiglich zeigt Coleman (1991, S. 338-341), wel-
chen Einfluss Machtstrukturen auf Normenbildung und Verhaltenssanktionierung haben. Wer mach-
tig ist, kann es sich leisten, Normen zu ignorieren, zu formen bzw. sie gar zu setzen. Oder andershe-
rum mit Nienhiser (2015, S. 330): ,,Diejenigen Akteure, deren Interessen mit dominanten, ggf. akzep-
tierten [Normen] harmonieren, konnen ihr Handeln leichter rechtfertigen und durchsetzen.” Dies
zeigt sich genauer in der Definition von Normen bei Coleman, die in Kapitel 3.2 ausgespart wurde:
Eine Norm bezliglich einer spezifischen Handlung existiert dann, ,,wenn das sozial definierte Recht
auf Kontrolle dieser Handlung nicht vom Akteur, sondern von anderen” ausgetibt wird (Coleman,
1991, S. 313). Die Bricke zum Machtkonstrukt bildet der darin enthaltene Rickbezug von Normen
auf Rechte. Ein Recht, eine Handlung auszufiihren, liegt vor, wenn ,,eine Menge relevanter anderer
Akteure [...] darin Gbereinstimmen, dass der Akteur dieses Recht behauptet” (Coleman, 1991, S. 71).
Die angesprochenen relevanten anderen Akteure schliefRlich ,sind diejenigen, die zusammen die
Macht haben, dem Recht Wirksamkeit zu verleihen” (Coleman, 1991, S. 73). Verkirzt gesagt: Normen
stellen die Austibung des Kontrollrechts an Handlungen durch andere als die Handelnden selbst dar.
Dieses Recht besteht aber nur, wenn es a) sozial anerkannt ist und b) jemand die Macht hat, dies
auch durchzusetzen - oder die Handelnden zumindest davon ausgehen, dass jemand diese Macht
hatte. Somit bilden Machtstrukturen aus der hier vertretenen Sicht die Grundlage fiir normatives
Handeln. Letzteres wird daher (mittel- bis langfristig) zu keinem gesamtgesellschaftlichen Ergebnis

flhren, das der vorherrschenden Machtverteilung widerspricht.

Was aber ist nun eigentlich Macht? ,Die Macht eines Akteurs beruht auf seiner Kontrolle wertvoller
Ressourcen.’® Der Wert einer Ressource besteht in dem Interesse, das machtige Akteure an dieser
Ressource haben” (Coleman, 1991, S. 170).>° Die Macht von A ist gegeniiber der Macht von B dem-
entsprechend umso groRer, je starker B an den Ressourcen von A interessiert ist. Wobei nicht einfach
davon gesprochen werden kann, dass A im Besitz von Macht (iber B ware, da Macht bei Coleman
(1991, S. 171) nur eine Eigenschaft eines Akteurs im System darstellt und nicht zwischen zwei Akteu-

ren (zu den Grundlagen dieser Definition vgl. auch Emerson, 1962; Pfeffer & Salancik, 1978). Daher

*% Noch ein kurzer Rickbezug auf Lindenbergs Theorie der Sozialen Produktionsfaktoren: Macht wird dort dem
Instrumentalziel Status zugeordnet, da bei Lindenberg Status eine relative Position gegeniiber anderen dar-
stellt, die vor allem auf der Kontrolle von Ressourcen beruht (Ormel et al., 1999, S. 68). Bei Coleman (1991, S.
167) ist das genauso. Dariiber hinaus kommt Lindenberg aber weitestgehend ohne den Macht-Begriff aus,
wahrend dieser bei Coleman zentral ist und in der gleichen Weise definiert wird wie Status. Zwar geht Coleman
nicht ndaher auf die Unterschiede von Macht und Status ein, bezieht sich allerdings bei der Einflihrung des Sta-
tus-Begriffs auf Blau (1964), fir den Macht eine spezielle Auspragung von Status darstellt. Dies ist auch bei
Emerson (1962) zu finden, dessen Macht-Abhéangigkeits-Theorie der Macht-Definition von Coleman sehr dh-
nelt.

> Im Originalzitat spricht Coleman von Ereignissen, die in seiner Sozialtheorie auf die gleiche Art wie Ressour-
cen verwendet werden. Da dies aber verwirrend sein kdnnte, soll hier im Anschluss an die gangige sozialwis-
senschaftliche Literatur nur von Ressourcen gesprochen werden. Dies ist auch durchaus im Sinne Colemans,
der als Oberbegriff flir Guter, Ressourcen und Ereignisse von ,Ressourcen im allgemeinen” spricht (Coleman,
1991, S. 42).
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kann A auch nicht direkt Macht tGber B ausiiben, sehr wohl aber seine Macht, bzw. die unter seiner
Kontrolle stehenden Ressourcen, zu Aktionen gegen B nutzen (besonders wenn die Macht von A gré-
Rer ist als die von B).®® Wobei ,,unter Kontrolle stehend” heit, dass , die Akteure mit Verfligungs-
oder Handlungsrechten beziiglich dieser Ressourcen ausgestattet sind“ (Matiaske, 20073, S. 5). Die
Ressourcen miissen also nicht direkt in ihrem Besitz sein, es reichen die dementsprechenden Rechte.
Und noch nicht einmal diese missen ihnen direkt zustehen: Es genligt, wenn ,sie als Mittler und
Makler den Zugang zu Akteuren kontrollieren, die wiederum Verfligungsgewalt Uber interessante
Ressourcen haben” (Matiaske, 20074, S. 15). Derartige Ressourcen sind aber nicht nur private Giter,
sondern auch Ereignisse, eigene Handlungen, Fertigkeiten bzw. Kompetenzen und Informationen
(Coleman, 1991, S. 41).

Auf Informationen wurde bereits in Kapitel 3.1 eingegangen, wo auf den Informationsvorteil der Ar-
beitgeberverbdande gegenliber den einzelnen Unternehmen abgestellt wurde. Dieses Argument wird
ausfihrlich dargelegt im Rahmen des von Laux, das ohne weiteres an-
schlussfahig an die Prinzipal-Agenten-Theorie und somit die Sozialtheorie Colemans ist (H. Laux,
1990, S. 10ff). Laux zeigt verschiedene , BestimmungsgrofRen [...], von denen es abhdngt, ob die Dele-
gation von Entscheidungen gegeniiber Entscheidungen durch [den Prinzipal] vorteilhaft ist”. Beson-
ders ins Gewicht fallen dabei die ,Verteilung der Informationen, Informationsbeschaffungsmaoglich-
keiten und Informationskosten” sowie der ,Sachverstand (Befahigung)“ von Prinzipal und Agent, mit
den Informationen umzugehen (H. Laux, 1979, S. 17ff). Dies kann zusammengefasst werden in dem
Stichwort des Informationsvorteils, wie es auch in vielen Rezeptionen des Delegationswertprinzips
getan wird: ,,Nach Laux ist der Informationsvorteil eines Entscheidungstragers (Agenten) der zentrale
Grund fur die Delegation einer Entscheidung” (V. Laux & Laux, 2004, S. 134). Insbesondere die Kom-
ponente des Sachverstands bzw. der Befdahigung kann so verstanden werden, dass sie noch liber die
Dimension einfach zu erfassender Informationskosten hinausgeht. Bedenkt man die Diskussionen um
implizites Wissen (vgl. dazu z.B. North, 2010; Polanyi & Sen, 2009) und Kompetenzen (vgl. hierzu z.B.
Erpenbeck & von Rosenstiel, 2007), so wird deutlich, dass hier viel zu beriicksichtigen ist, das nicht
ausreichend durch einen materiellen Begriff der Informationskosten gedeckt werden kann, wohl aber

durch den hier verwendeten Machtbegriff.*!

Flr Arbeitgeber ist Macht zunachst einmal innerhalb ihres Unternehmens relevant, da dort die Kon-
trolle Uber bendtigte Ressourcen entscheidend ist. Deswegen wollen Arbeitgeber dort auch mog-

lichst viel Einfluss nehmen, bzw. Ressourcen kontrollieren und dementsprechend Macht austben.

% Darin zeigt sich eine Briicke zur einflussreichen Machtdefinition von Max Weber: ,Macht bedeutet jede
Chance, innerhalb einer sozialen Beziehung den eigenen Willen auch gegen Widerstreben durchzusetzen,
gleichviel worauf diese Chance beruht” (Weber, 1980, S. 28). Zwar wird der Begriff der Macht in den Wirt-
schaftswissenschaften heutzutage eher selten genutzt, doch wenn, dann oft unter Rickgriff auf Weber. Aller-
dings zeigen z.B. Sardison (2004, S. 6) und Nienhiser (1998) sowie der bereits erwahnte Karl Hohmann
(Homann & Suchanek, 2005), dass keine sozialen Beziehungen existieren, die durch einseitige Abhangigkeits-
verhéltnisse gepragt sind, weshalb der Webersche Machtbegriff als zu limitiert gelten kann und hier nicht wei-
ter verfolgt wird.

®t Anders herum wird deutlich, wie sehr Macht und die Ressourcen, auf denen sie beruht, konzeptuell ver-
knlpft sind — derartige Ressourcen kénnen leicht zu erfassende geldwerte Kosten sein, oder eben monetar
kaum zu bewertende immaterielle menschliche Eigenschaften.
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Davon sind dann auch die bzw. die Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer betroffen.
Von ihnen werden ,Veranderungen der Arbeitsbedingungen immer als existenziell angesehen”, was
an der ,zentralen Stellung der Erwerbstatigkeit im Leben der Menschen” liegt (Dietz, 2006, S. 79).
Wie sehr Macht die Personalpolitik, und damit die Beziehung zwischen Arbeitgeber und -nehmer,
bestimmt, zeigt Nienhiser (1998). Diese Beziehung beruht auf einem gewollten Tausch von Ressour-
cen und es wurde ja bereits gezeigt, dass Akteure nach Coleman standig an solchem Austausch betei-
ligt sind (siehe Kapitel 2). Dennoch kann aber nach dem Austausch immer noch eine asymmetrische
Verteilung der wechselseitigen Abhdngigkeiten und somit der Macht vorliegen (Coleman, 1991, S. 48;
dhnlich auch Sardison, 2004, S. 8). So postuliert Coleman, dass Organisationen im Vergleich mit den
in ihnen tatigen Individuen stets eine gréRere Macht haben (Coleman, 1986) und Saam (2002, S. 215)
stellt fest, dass in Prinzipal-Agenten-Beziehungen generell eine ,,Machtasymmetrie zugunsten des
Prinzipals“ besteht.®® Auch in Studien zum Verhiltnis der Verhandlungspartner Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer untereinander verweisen Forscher auf eine Machtasymmetrie zum Vorteil des Arbeitge-
bers (z.B. Dietz, 2006, S. 79; Tullius & Wolf, 2012, S. 373). Griinde dafiir sind u.a. ,die Moéglichkeiten
der Substitution von Arbeitskraft gegen Kapital sowie die Ersetzung starker streikbereiter Arbeitneh-

mer durch weniger streikbereite (wie insb. Leiharbeitnehmer)” (Nienhiser, 2014a).

Die Reaktion einzelner Arbeitnehmer auf derartige Machtasymmetrien ist und war es auch

schon immer, in Verhandlungen mit dem Arbeitgeber eine starkere Machtposition einnehmen zu
wollen. Als Mittel dazu dient vor allem ein gemeinsames Verhandeln mit vielen anderen Arbeitneh-
mern, da z.B. nur so eine relevante Streikdrohung als Machtmittel ausgesprochen werden kann. Da
aber ab einer bestimmten Gruppengrofle keine Verhandlung unter Einbeziehung aller mehr moglich
ware, muss eine Delegation der Verhandlungsrechte erfolgen, missen also z.B. Gewerkschaften fir
die Arbeitnehmer verhandeln. Dementsprechend war ein wesentlicher Einflussfaktor bei der Griin-
dung von Gewerkschaften die von den Arbeitnehmern empfundene Machtdifferenz gegeniiber den
dominant auftretenden Arbeitgebern (z.B. Grebing, 2007, S. 35).®* Als Reaktion auf das Aufkommen
von Gewerkschaften wurden dann wiederum von den Arbeitgebern ,Gegenverbande” gegriindet,
damit die Machtasymmetrie nicht in Richtung der nun organisierten Arbeitnehmer zu kippen drohte
(Leckebusch, 1966). Auch heute ist dies noch relevant, selbst wenn Schroeder und Silvia (2014, S.
349) die These vertreten, dass flr die Arbeitgeberverbande ,die politische Gegnerschaft zu den Ge-
werkschaften und zum arbeitsmarktpolitischen Interventionismus des Staates keine hinreichenden
Bedingungen dafiir sind, um eine dauerhaftere Existenz sowie eine hohe Integrationsfahigkeit her-
ausbilden zu kdnnen.” Anhand von 6konometrischen Analysen kann man aber sehen, dass , die Or-
ganisationswahrscheinlichkeit der Arbeitgeber desto héher ausfillt, je groRer der Anteil gewerk-

schaftlich organisierter Mitarbeiter im Betrieb ist” (Schnabel & Wagner, 1996, S. 304), was auch eu-

%2 Die Erkenntnisse von Saam beruhen auf ihrer Integration des Machtbasen-Modells von Raven in die Agency-
Theorie. Das Machtbasen-Modell kann als kompatibel zum hier verwendeten Modell von Coleman bzw. Emer-
son gelten, da ersteres eher die Frage nach der Art und Herkunft der Ressourcen beantwortet.

® Die Wichtigkeit des Strebens nach einem Machtausgleich ggii. den Arbeitgebern bei der Entstehung von
Gewerkschaften zeigt sich auch sehr schon in der ersten Strophe des Bundeslieds des Allgemeinen Deutschen
Arbeitervereins, einer wichtigen Vorgdngerorganisation heutiger Gewerkschaften: "Mann der Arbeit, aufge-
wacht! Und erkenne deine Macht! Alle Rader stehen still. Wenn dein starker Arm es will." (Grebing, 1966, S. 63)
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ropaweit gilt (Brandl, 2013). Zu einem ahnlichen Ergebnis kommt die Untersuchung der deutschen
und britischen Metallindustrie durch Prigge (1987), wonach ,,sich Verbandsstrukturen als Resultat

III

eines fortlaufenden 'Hase-und-Igel-Spiels' zwischen Gesamtmetall und IG Metall“ konstituieren

(Behrens, 2010, S. 152).

Eine auf beiden Verhandlungsseiten ist notwendig, damit es
Uberhaupt regelmaRig zu Verhandlungen kommen kann: Je weniger einzelne Akteure einen domi-
nanten Einfluss ausiiben kdnnen, desto hoher ist die allgemeine Verhandlungsbereitschaft (Kron,
2010, S. 28). Bispinck, Kirsch und Schéafer (2003, S. 26) schlieRen daher: , Aus Sicht der Beschaftigten
Ubernehmen (Flachen-)Tarifvertrage eine grundlegende Schutzfunktion, indem sie [...] durch eine
kollektive Regelung der Arbeitsbedingungen die strukturelle Machtasymmetrie zwischen Arbeitneh-
mern und Unternehmen begrenzen” (zu einer dahnlichen Feststellung kam auch schon Noé, 1970, S.
22f).** Oft ist es aber wohl so, dass die Arbeitnehmer erst ihre kollektive Macht demonstrieren miis-
sen um Uberhaupt unter den Schutz eines Tarifvertrags zu gelangen. So zeigt Behrens (2013, S. 476),
,dass es der autonomen gewerkschaftlichen Starke bedarf, um verbandsabstinente Unternehmen,
die sich keinem Verbandstarifvertrag unterwerfen wollten, in die Tarifbindung zu bringen.”
Erstreikbar ist aber aufgrund der im Grundgesetz gewahrten Vereinigungs- bzw.

nur die Bindung an einen Tarifvertrag, nicht die Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband. SchlieR-
lich hat jeder auch ,,das Recht, einer Gruppe oder Vereinigung nicht beizutreten” (Wikipedia.de,
2015). ,,Ein Streik ist nur dann zuldssig, wenn er auf den Abschluss eines Tarifvertrages ausgerichtet
ist oder der Durchsetzung eines oder mehrerer tariflich regelbarer Ziele dient. Aspekte, die nicht
Gegenstand eines Tarifvertrages werden kdnnen, diirfen auch nicht Gegenstand eines Streiks sein“
(Wien & Franzke, 2014, S. 216).

Allerdings belegen Einzelfalle auch, dass sich teilweise selbst mittelstdndische Betriebe ohne Hilfe
von Arbeitgeberverbdnden gegen Forderungen von Gewerkschaften behaupten kénnen und damit
nicht zwangslaufig auf Hilfe durch eine Verbandsmitgliedschaft angewiesen sind. Dies ist das Haupt-
argument von Traxler (1999, S. 66), wenn er analysiert, dass die Verbandsbildung auf Arbeitgebersei-
te schwieriger sei als auf Arbeitnehmerseite - schlieRlich seien insbesondere einzelne GroRunter-
nehmen nicht auf die kumulierte Macht des Verbandes angewiesen. Verallgemeinern lasst sich dies
allerdings nicht ohne Weiteres, da neben der Betriebsgrofle auch der gewerkschaftliche Organisati-
onsgrad, der Standort des Betriebs, die wirtschaftliche Situation des Unternehmens, die Beleg-
schaftsstruktur und die Unternehmenskultur fir die Machtfille der jeweiligen Parteien ausschlagge-
bend sind (Langer, 1994, S. 14).

Anders herum kann es aber auch sein, dass in einem Unternehmen keine derartige Machtasymmet-
rie existiert oder sie zumindest von den Arbeitnehmern nicht als solche wahrgenommen wird. Dies

ware z.B. der Fall, wenn der Arbeitgeber stark auf seine individuellen Arbeitnehmer angewiesen wa-

* Da die deutschen Gewerkschaften aber inzwischen einen noch weit geringeren Organisationsgrad aufweisen
als die Arbeitgeberverbande, ist der Machtausgleich zwischen beiden Parteien in Gefahr. ,Flir den Erhalt des
sozialen Friedens werden die Voraussetzungen auf lange Sicht jedoch schwieriger, wenn eine fiir die Aushand-
lung tragfahiger Kompromisse erforderliche starke Reprasentanz beider Seiten an den Verhandlungstischen
nicht mehr gewahrleistet ist” (Dauderstadt, 2011, S. 559).
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re, wie dies rund um das Stichwort Fachkrédftemangel (z.B. Fuchs, 2013) debattiert wird.*> Dann wiir-
den zundchst die Arbeitnehmer weniger Griinde sehen, sich Gruppen bzw. Koalitionen anzuschlieRen
die ihnen zu mehr Verhandlungsmacht verhelfen. Wenn sie sich aufgrund solcher Umstande keiner
Gewerkschaft anschldssen, wiirde auch fir die Arbeitgeber keine Notwendigkeit zur Mitgliedschaft in
,Gegenorganisationen” bestehen. Einige Forscher sehen dies als Grund dafiir, dass in den Sektoren
der ,digitalen Wirtschaft” Giberbetriebliche Tarifvereinbarungen und kollektive Interessenvertretun-
gen keine grolRe Rolle spielen (Abel, Ittermann & Pries, 2005). Auerdem kann davon ausgegangen
werden, dass inzwischen nicht nur begehrte Fachkrafte, sondern generell weite Teile der Arbeitneh-
merschaft verschiedenster Branchen und Ausbildungsstufen aus ganz unterschiedlichen Griinden
eine Distanz zu Gewerkschaften haben; wodurch deren Machtbasis weiter schwindet und noch weni-

ger Bedarf an Gegenorganisationen besteht (Nienhiser, 20144, S. 241).

Dariber hinaus bleibt anzumerken, dass Unternehmen zwar durch einen Beitritt zu Arbeitgeberver-
bdnden nicht nur ihre Machtbasis gegentliber den eigenen Angestellten und derer gewerkschaftlicher
Vertretung verstarken kénnen. Sie bekommen dadurch auch ein besseres Standing gegenliber ande-
ren Stakeholdern, wie z.B. der Politik. Schlief3lich ist ein zentrales Angebot der Arbeitge-
berverbande (Schroeder & Silvia, 2014, S. 349). In einer Befragung von Arbeitgeberverbanden durch
Witt et al. (2006, S. 129) bildet sie gar das wichtigste verbandliche Dienstleistungsangebot wenn es
um die Zufriedenheit der Mitglieder geht (neben allgemeinen Informations- und Beratungsangebo-
ten). Dass Lobbying im Sinne eines zielgerichteten Umgangs mit staatlichen Institutionen einen ho-
hen Stellenwert flr Arbeitgeberverbdande haben muss, kann man auch bei Prigge (1987, S. 208) er-
kennen, fir den der Staat die ,,dominierende Umweltbedingung industrieller Arbeitsbeziehungen”
darstellt.% Die Tatigkeit der Arbeitgeberverbinde in diesen Arbeitsbeziehungen beschrénkt sich da-
bei nicht auf Tarifpolitik, sondern beinhaltet auch — sogar mit zunehmender Wichtigkeit — Sozialpoli-
tik, Gesundheitspolitik und Arbeitsmarktpolitik (Weitbrecht, 2010, S. 334). Zu guter Letzt ist in der
Exportnation Deutschland auch der Einfluss der Arbeitgeberverbande auf die AuBenwirtschaftspolitik
ein starker Anreiz fir eine Mitgliedschaft in ihnen (Brandl, 2013) — wobei hierzu noch zu erwahnen
ist, dass die Exportorientierung der deutschen Wirtschaft zusammen mit der Globalisierung dazu
fihrt, dass die Arbeitgeberverbdnde mit ihren nationalen Ausrichtungen zunehmend uninteressant

flr international agierende Unternehmen werden (Speth, 2013).

Abgekoppelt von der Fokussierung auf die Ablaufe und Regeln industrieller Beziehungen ist fiir Un-
ternehmen vor allem der Wettbewerb mit anderen Unternehmen wichtig. Dieser findet tber einen
Preis-Leistungsvergleich statt, der wiederum stark von den in Kapitel 3.1 dargestellten Kosten und
somit vor allem von der Ausgestaltung des jeweiligen Tarifvertrags beeinflusst wird. Dies kann zu-
mindest flr die wichtigsten deutschen Branchen so verallgemeinert werden, denn schliefRlich ,domi-
niert in den wirtschaftlich bedeutendsten Sektoren in Deutschland [...] noch immer der durch Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbande ausgehandelte Branchen- oder Multibranchentarifvertrag”

(Schroeder & Silvia, 2014, S. 337). Diejenigen Unternehmen, die Einfluss auf diese Ausgestaltung von

® Eine Ubersicht, worauf die Machtpositionen einzelner Arbeitnehmer beruhen, zeigt Nienhiiser (1998, S. 2f
und 14).
® Nach Kreft (2006, S. 139) ist dies insbesondere auf ,regionaler Ebene” der Fall.
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Tarifvertragen nehmen kénnen, vergroBern somit ihre Machtposition gegeniiber ihren Mitbewerbern
ohne Einfluss. Die , bzw. die Moglichkeit zur Teilnahme an ihr, ist also ein
weiterer wichtiger Anreiz zur Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdanden (Schroeder & Silvia, 2014, S.
349). Diese scheint aber vor allem GroRBunternehmen vorbehalten zu sein, was zu Unzufriedenheit
bei kleinen und mittleren Unternehmen fihrt (Képf, 2002; Schroeder & Ruppert, 1996). , Als Reaktion
verlassen vor allem KMU die Arbeitgeberverbande, was einen selbstverstarkenden Effekt erzeugt, da
die Interessen der verbleibenden Unternehmen dieser GréRenklassen weiter marginalisiert werden”
(Kreft, 2006, S. 122).”

Noch interessanter als die Mitgestaltung der Ressource Tarifvertrag ist flr viele Unternehmen sicher-
lich die Moglichkeit des Zugriffs auf die Ressourcen anderer Unternehmen. Hierbei konnen Arbeitge-
berverbande hilfreich sein, da sie ein verschiedener Unternehmen darstellen und Veran-
staltungen anbieten, die dem Austausch und der Kooperation der Mitgliedsfirmen dienen. So erwah-
nen Schroeder und Silvia (2014, S. 350) ,,die Gber viele Jahre hinweg gewachsene gesellige Dimension
verbandlicher Kultur, in der eine extrafunktionelle, organisatorische Integrationskapazitdt besteht
[und die] wirtschaftlich zu nutzende Kontakte” ermdglicht. Dadurch bilden auch die Arbeitgeberver-
bédnde an sich eine bestimmte Form von Sozialkapital, denn neben Normen (fiir die dies schon zuvor
erwdhnt wurde) zdhlen auch Netzwerke zu dieser speziellen Kapitalform (Sauerland, 2003, S. 6). Den
einzelnen Unternehmen kann die Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden also ,,aufgrund der starke-
ren Einbindung in soziale Netzwerke Vorteile verschaffen und potentielle Ressourcen bieten”
(Ebbinghaus, Gobel & Koos, 2008, S. 19). Daher ist derart individuelles Sozialkapital ein wesentlicher
Bestandteil der Macht Einzelner, wenn nicht gar mit ihr gleichzusetzen (Matiaske, 1999, S. 173).

Wahrend in soziobkonomischen Betrachtungen wie dieser Macht nicht selten beriicksichtigt wird, ist
sie in der reinen eine weitgehend vernachlassigte GroRe (Matiaske, 2007a); auch wenn
viele Okonomen ihre Beriicksichtigung fiir méglich und sinnvoll erachten (vgl. z.B. die Beitrdge im
Sammelband Held, Kubon-Gilke & Sturn, 2008). Deshalb wird im Folgenden noch einmal hinterfragt,
ob es wirklich wichtig ist, das Konstrukt Macht einzufiihren oder ob nicht vielleicht alle interessieren-
den Phanomene zur Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden mit Modellen eines enger gefassten
Rational Choice zu erkldren sind wie er vor allem im Kern der Wirtschaftswissenschaften verwendet

wird; immerhin wiirde dies die Betrachtung weniger komplex machen.

Im Zentrum des Kerns der Okonomik steht in den letzten Jahrzehnten das neoklassische Preismodell.
In dessen Mechanismen kommt zwar Macht nicht vor, doch ohne sie kann das Preismodell nicht alle
Phanomene erklaren, die auf Markten beobachtet werden. Daher wird anerkannt, dass rund um die
Marktmechanismen eine Art ,Datenkranz” existiert, der den Markt beeinflusst, aber nicht ndher ana-
lysiert wird — dort kann man das Machtphanomen verorten (Rothschild, 2008, S. 19). Ahnlich argu-
mentiert Erlei (2008, S. 248) fur die auch hier interessierende Neue Institutionenékonomik: Dort sei

Macht vor allem im Rahmen der Spieltheorie relevant, da sich diese mit gegenseitigen Abhangig-

% Behrens (2010, S. 158f) spricht diesbeziiglich von ,Oligarchisierungstendenzen®, verweist aber auch auf
,formale Vetopunkte” und das damit einhergehende ,Droh- und Disziplinierungspotential“, das KMU gegen-
Uber GroRunternehmen im Verband nutzen kénnen.
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keitsverhaltnissen beschaftige. In dieser seien aber , alle formal relevanten Informationen bereits in
der extensiven Form des Spiels enthalten”, weswegen Macht als eine Art vorgeschalteter Mechanis-
mus immer implizit berilcksichtigt werde. Auch in dieser Argumentation wird wieder auf den Daten-
kranz rund um die eigentlichen Modelle verwiesen, womit klar wird: Okonomische Untersuchungen
kommen ohne eine Anerkennung der Existenz des Phanomens der Macht nicht aus, weigern sich
aber oft, diese als solche zu bezeichnen. Meist stort das nicht weiter, da die betrachteten Prozesse
sehr kleinteilig sind und duBere Einfliisse wie Macht einfach konstant gesetzt werden. Méchte man
aber gréoRere Zusammenhinge betrachten, die den angesprochenen Datenkranz bzw. die Uberginge
zwischen der Makro- und der Mikroebene beinhalten, kann das Phanomen der Macht nicht ignoriert
werden (Rothschild, 2008, S. 19f).%®

Ahnliches ist zu postulieren, wenn ins Spiel kommt. Mdchte man (wie im vorliegenden
Fall) im Rahmen eines weiten Rational Choice nicht von vollstandiger Informiertheit aller Akteure
ausgehen, wird schnell die Frage nach Macht relevant (Rothschild, 2008, S. 20). Detailliert nachvoll-
ziehen kann man dies bei Crozier und Friedberg (1979), die Macht als Mittel zur Kontrolle von Unge-
wissheiten deuten. So folgert Langer (1994, S. 12) nach seiner Analyse von Austritten aus Arbeitge-
berverbanden, dass ,,im Gegensatz zu Eintrittsentscheidungen, die tendenziell eine Reduktion von
Unsicherheiten bewirken, bei Entscheidungen liber den Verbleib im Verband die VergroRerung der
Unsicherheitspotentiale durch einen Austritt als weiterer ,Mitgliedschaftsgrund’ beriicksichtigt wer-

den” musse.

Um realitdtsnahe Betrachtungen anstellen zu kénnen, ist ein Einbezug von Macht also auch in den
Wirtschaftswissenschaften sinnvoll, insbesondere, wenn es um Probleme von Verbanden geht
(Rothschild, 2008, S. 20). Auch wurde bereits darauf verwiesen, dass Macht auf vielféltigeren Res-
sourcen beruhen kann, als nur auf Geld bzw. privaten Giitern, die fir sich allein genommen keine
Uberzeugende Erklarung zur Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdnden darstellen (siehe Kapitel 3.1).
Doch bilden im konkreten Fall nicht alle Ressourcen eine Grundlage fiir Macht, sondern nur diejeni-
gen, die fur andere Akteure von Interesse sind. Daher muss bei der Erforschung von Macht standig
die Entwicklung der im Auge behalten werden, was bei der Erforschung von
privaten Gltern (wie der Name schon impliziert) nicht unbedingt so ist. ,Wahrend Preise die Relatio-
nen zwischen den Gltern angeben, ist die Macht ein Aspekt der Relationen zwischen den Akteuren”
(Matiaske & Nienhiiser, 2010, S. 167).”

Gerade das jeweils vorherrschende Beziehungsgeflecht zwischen den individuellen und verbandli-
chen Akteuren der Arbeitgeber und Arbeitnehmer spielt als Hintergrund fiir die hiesige Forschungs-
frage eine grofRe Rolle (wie man gut im Literaturlberblick bei Behrens, 2010 nachvollziehen kann).
Innerhalb dieses Beziehungsgeflechts ist, wie oben gezeigt wurde, schon derjenige méachtig, der den

Zugang zu Akteuren kontrolliert, die liber interessierende Ressourcen verfiigen. Oder beispielhaft

% Wie dann eine Einbeziehung von Macht im oben vorgestellten Sinn in die Neue Institutionendkonomie gut
gelingen kann, zeigt Schmid (2008).

% Man kann die in diesem Literaturiiberblick genutzten Anreizkonstrukte Kosten und Macht also auch als zwei
Seiten einer Medaille verstehen.
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formuliert: C mag vielleicht private Glter besitzen, die A interessieren, doch wird die meiste Macht B
zufallen, wenn A nur Gber ihn Zugang zu den Giitern von C bekommt. Aus dieser Sicht zeigt sich auch
schon, dass Macht grundlegend einen potenziellen Charakter hat. , Die Existenz von Macht ist von
ihrer Ausilibung zu unterscheiden. Oftmals reicht die reine Existenz, um erwiinschte Wirkungen zu

erzeugen, sodass die Austibung nicht mehr notwendig ist“ (Erlei, 2008, S. 245).

Die Antwort auf die Frage, ob Macht wirklich einen wichtigen Anreiz flir die Mitgliedschaft in Arbeit-
geberverbanden bildet, den man nicht anders erklaren kann, ist eindeutig: ja. Nur durch das Hinzu-

ziehen von Erklarungsansatzen auf der Basis von Macht ergeben sich realistischere Analysen. Grund
dafiir ist, so wurde gezeigt, dass Macht die Beziehungen zwischen Akteuren beschreibt, auf mehr als
nur finanziellen bzw. materiellen Ressourcen beruht und schon wirken kann, wenn sie nur potenziell

vorhanden ist.

Viertes Zwischenergebnis: Durch eine Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdnden kénnen einzelne Ar-
beitgeber ihre Macht gegentliber verschiedenen Stakeholdern erh6hen. Am wichtigsten ist dabei
der Vergleich der Machtposition mit den Arbeitnehmern und ihren Vertretungsorganisationen.
Zum Zwecke einer realitéitsnahen Erklérung der Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbénden sollte

Macht als Erkldrungsfaktor nicht ignoriert werden.
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4. Fazit

Auf der Suche nach Griinden fiir eine Vollmitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden wurden die in der
relevanten Literatur vorhandenen Anreize in drei Gruppen eingeteilt: Geld, Normen und Macht. Et-
was Uberraschend fiir eine Betrachtung aus Sicht des Rational Choice stellte sich Geld bzw. materielle
Kosten als weitgehend wirkungsloser Anreiz dar. Dies liegt daran, dass Tarifvertrage, deren Umset-
zung mit der Vollmitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden einhergeht, ein 6ffentliches Gut sind und
dariberhinausgehender Nutzen einer solchen Mitgliedschaft wohl bei anderen Anbietern glinstiger

zu haben ware.

Daher werden in der relevanten Literatur vor allem zwei andere Anreizgruppen als relevant bezeich-
net: Normen und Macht. Wahrend Normen schon seit langerer Zeit verstarkt Einzug in Erklarungs-
modelle auf Basis eines engen Rational Choice halten, z.B. in Form von Unternehmenskultur oder
Sozialkapital, sind die Apologeten von Machttheorien weiterhin vor allem in anderen Bereichen der
Sozialwissenschaften anzutreffen — weniger in den Wirtschaftswissenschaften und eher in der Sozio-
logie und Politikwissenschaft. Im vorliegenden soziokonomischen Setting leisten dahingegen beide

Anreizgruppen wichtige Beitrage zum Verstandnis der Mitgliedschaftsfrage.

Will man die Anreizgruppen nach ihrer Wichtigkeit ordnen, so besteht der wirkungsvollste Anreiz fir
Arbeitgeber, Mitglied in einem Arbeitgeberverband zu sein, letztendlich in der damit verbundenen
Steigerung von Macht gegeniiber Stakeholdern, insbesondere der eigenen Arbeitnehmerschaft und
ihrer Vertretung, aber auch im Rahmen von Lobbying gegeniiber 6ffentlichen Institutionen. Auch
Normen kénnen einen Anreiz zur Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband bilden. Wahrend dies
traditionell von héherer Bedeutung war, verlieren normative Anreize aber seit geraumer Zeit an Bin-
dungskraft — dies gilt insbesondere fir junge Unternehmen bzw. Arbeitgeber. Hinzu kommt, dass
diese Art von Anreizen den gegebenen Machtstrukturen nicht diametral entgegenstehen wird. Anrei-
ze mit monetdrem Gegenwert schlieRlich, sind am wenigsten ausschlaggebend fiir die Entscheidung,
Mitglied in einem tariftragenden Arbeitgeberverband zu sein. Ginge es allein nach ihnen, hatten die

Verbande wohl fast nur noch OT-Mitglieder.

Die oben vorgenommene Trennung in drei Anreizgruppen kann schon aufgrund der definitorischen
Querbeziige dieser Gruppen nicht immer trennscharf sein. So sind z.B. materielle Kosten und Macht
nicht selten zwei Seiten einer Medaille. Dennoch macht es Sinn, die Anreizgruppen nicht zu sehr zu
vermengen und somit doch wieder alle Anreize auf eine strenge Eigennutzmaximierung zurtickzufiih-
ren. Dies wirde vielen der vorgestellten wissenschaftlichen Studien widersprechen, nicht zuletzt aus
dem Grund, dass viele Anreize aus den Gruppen Normen und Macht eher unterbewusst und/oder

unreflektiert wirken.

Daher wurde in diesem Beitrag eine soziookonomische Sichtweise vertreten, die es ermoglichte, ei-
nen GroRteil der Studien zur Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden einzubeziehen und somit ein
realitdtsndheres und ausgewogeneres Gesamtbild zu erhalten. Eine aussagekraftige Grundstruktur
dafiir wurde aus Lindenbergs Theorie der sozialen Produktionsfaktoren abgeleitet, wahrend sich die

Sozialtheorie Colemans gut zur Darstellung der resultierenden Anreizgruppen eignete.
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Mehrere der betrachteten Studien und Theorien betonen die Unterschiede zwischen den verschie-
denen Branchen der deutschen Wirtschaft. Daher kann es natiirlich immer sein, dass in einzelnen
Branchen die Rahmenbedingungen anders gestaltet sind, als hier zusammengefasst oder verallge-
meinernd angenommen wurde und somit andere Schwerpunktsetzungen bei den Anreizen bestehen.
Es wird aber nicht davon ausgegangen, dass grundlegend andere Anreize bestehen, als hier aufgelis-
tet wurden, da sehr viel Literatur rund um das Thema der Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden
gesichtet wurde. Allerdings bleibt zu erwdhnen, dass diese in den seltensten Fallen direkt auf die
interessierende Forschungsfrage einging. Eine empirische Betrachtung dieser Frage auf Basis des

vorliegenden Literaturiiberblicks wdre deswegen weiterhin wiinschenswert.
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