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Claus Schnabel, Joachim Wagner

Ausmal und Bestimmungsgrinde der Mitgliedschaft
In Arbeitgeberverbanden:
Eine empirische Untersuchung mit Firmendaten

Nach einer knappen Darstellung des theoretischen und empirischen For-
schungsstandes Uber Arbeitgeberverbande in Deutschland werden in diesem Beitrag
die Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden und deren Bestimmungsgriinde unter-
sucht. Die Auswertung neuer Daten von tiber 900 niedersachsischen Betrieben zeigt,
dal’ gut die Halfte der Industriebetriebe, in denen rund zwei Drittel aller Beschaftig-
ten arbeiten, Mitglied eines Arbeitgeberverbandes sind. Die Organisationswahr-
scheinlichkeit steigt mit der GroRe und dem Alter des Betriebes, dem gewerkschaftli-
chen Organisationsgrad der Mitarbeiter und dem Arbeitskampfrisiko, und sie geht
mit dem AusmaR an internationalem Wettbewerb zurtick.

After a brief discussion of the state of theoretical and empirical research on em-
ployers' associations in Germany, this paper investigates the membership of
employers' associations and its determinants. Using a new set of data on more than
900 establishments in Lower Saxony, it is found that about 50 percent of firms in ma-
nufacturing industry (which employ about two-thirds of the total workforce) are
members of an employers' association. A firm's probability of being a member
increases with the size and the age of the establishment, with union density among its
employees, and with the risk of industrial disputes, whereas international
competition makes membership less likely.

* Dr. Claus Schnabel, Jg. 1961, Leiter des Referats ,,Arbeitsbeziehungen im Institut der deut-
schen Wirtschaft, Gustav-Heinemann-Ufer 84-88, D-50968 Kaln.

Prof. Dr. Joachim Wagner, Jg. 1954, Universitat Lineburg, Institut fir Volkswirtschaftslehre,
D-21332 Luneburg.
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1. Einfuhrung

Trotz ihrer langen, bis 1869 zurlckreichenden Geschichte und ihrer groRen ge-
sellschaftlichen Bedeutung wurden die deutschen Arbeitgeberverbande in der wirt-
schafts- und sozialwissenschaftlichen Forschung lange Zeit relativ wenig beachtet. In
den achtziger Jahren belebte ein internationales GroRRprojekt tber ,, The Organization
of Business Interests” (vgl. Schmitter/Streeck 1981) die entsprechende Forschung. In
den neunziger Jahren verstérkten eine Reihe organisatorischer Entwicklungen sowohl
das akademische als auch das 6ffentliche Interesse an Arbeitgeberverbanden, wie z.B.
der Aufbau von ostdeutschen Verbénden und die Tendenz zur Fusion von Arbeitge-
ber- und Unternehmerverbanden (vgl. Henneberger 1993; Henneberger/Rosdlicher
1995) sowie die Zunahme von Arbeitgeberverbandsaustritten (vgl. Langer 1994;
Schroeder/Ruppert 1996) und Verbandsabstinenz (vgl. Ettl/Heikenroth 1996). Den-
noch hinkt der Stand der Forschung Uber Arbeitgeberverbédnde immer noch deutlich
hinter dem der Gewerkschaftsforschung her.

Wahrend Gber den durchschnittlich bei rund einem Drittel der Beschéftigten lie-
genden Organisationsgrad der deutschen Gewerkschaften und dessen EinfluRfaktoren
relativ genaue Erkenntnisse vorliegen (Ubersicht bei Schnabel 1993), gibt es kaum
entsprechende Informationen tber die Arbeitgeberverbande. Die Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbédnde (BDA) nimmt an, daB in Westdeutschland rund
80 Prozent der Beschaftigten in einem Betrieb arbeiten, der Verbandsmitglied ist.
Dabei handelt es sich aber um eine relativ grobe Schétzung, da nicht alle Mitglieds-
verbénde die Beschéftigtenzahlen ihrer Mitgliedsfirmen kennen bzw. melden und die
Organisationsbereiche nicht immer eindeutig abgrenzbar sind.! In Ostdeutschland
sind laut einer Umfrage vom Frihjahr 1995 nur 27 Prozent der Industrieunternehmen,
auf die allerdings 64 Prozent aller Beschaftigten entfallen, Mitglied in einem Arbeit-
geberverband (DIW/IWH/IfW 1995; vgl. auch Ettl/Heikenroth 1996). Wenig bekannt
ist jedoch, in welchen Merkmalen (abgesehen von der Betriebsgrofie) sich die Mit-
glieder und Nicht-Mitglieder von Arbeitgeberverbanden unterscheiden und welche
Faktoren die Organisationswahrscheinlichkeit eines Betriebes beeinflussen.

Ziel der folgenden Untersuchung ist es deshalb, anhand von reprasentativen Be-
triebsdaten fir Niedersachsen die tatsachliche Ho6he des Arbeitgeber-
Organisationsgrades zu ermitteln und dessen HaupteinfluBfaktoren zu identifizieren.
Zunéchst werden in Abschnitt 2 verschiedene theoretische Erklarungsansatze sowie
der Stand der empirischen Forschung skizziert. Mit dem in Abschnitt 3 erlduterten
Betriebsdatensatz aus dem Hannoveraner Firmenpanel wird in Abschnitt 4 der Ar-
beitgeber-Organisationsgrad in der niedersachsischen Industrie hochgerechnet. Ferner
werden verschiedene Hypothesen (ber die Determinanten der Organisationswahr-
scheinlichkeit 6konometrisch Gberprift, und der EinfluR der wichtigsten Variablen

! Mindliche Auskunft der BDA; der mit Abstand grofite Mitgliedsverband Gesamtmetall weist
in seinen Veroffentlichungen entsprechende Daten aus, mit denen sich fir Westdeutschland
1994 ein Organisationsgrad von rund 65 Prozent der Beschéftigten errechnen laft.
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wird anhand von Simulationsbeispielen verdeutlicht. Einige SchluRfolgerungen in
Abschnitt 5 runden den Beitrag ab.

2. Stand der theoretischen und empirischen Forschung

Die neuere Theorie der Organisationsfahigkeit von Verbanden wird in erster Li-
nie von vier Erklarungsansatzen bestimmt: Der Theorie des kollektiven Handelns
(Olson 1968), der Klassentheorie (Offe/Wiesenthal 1980), der Organisationstheorie
(Schmitter/Streeck 1981; Streeck 1991) und dem Ressourcenansatz (Traxler 1993).
Diese vier Ansétze werden im folgenden kurz skizziert, wobei der Schwerpunkt auf
ihren Aussagen zur Bildung und zur Mitgliedschaft von Arbeitgeberverbanden liegt.

Olson (1968) konnte in seiner einfluBreichen Theorie des kollektiven Handelns
zeigen, daR der ZusammenschluRR von Individuen mit Einzelinteressen zu Verbanden
zwecks Durchsetzung ihrer kollektiven Interessen keineswegs selbstverstandlich ist.
Denn die Vertretung kollektiver Interessen impliziert, dal samtliche Verbandserfolge
nicht nur den Verbandsmitgliedern, sondern als 6ffentliche Giter auch allen interes-
sierten Nicht-Mitgliedern zugute kommen. Wegen der Nicht-Ausschliel3barkeit und
Nicht-Rivalitdt beim Konsum dieser offentlichen Giiter ergibt sich ein typisches
Schwarzfahrerproblem: Da sie von den Erfolgen der kollektiven Interessenvertretung
profitieren kénnen, ohne sich an deren Kosten beteiligen zu mussen, werden 6kono-
misch rational handelnde Individuen darauf verzichten, dem Verband beizutreten.

DaB es unter diesen Bedingungen dennoch zur Verbandsbildung kommt, erklart
Olson (1968: 130 ff.) mit seiner Nebenprodukt-Theorie: Insbesondere groRe (latente)
Gruppen werden sich nicht auf die Bereitstellung kollektiver Giiter wie Lobbyismus
oder AbschluR von Tarifvertragen beschranken, sondern das Schwarzfahrerproblem
entweder durch Zwang (wie die IHKSs) oder durch Bereitstellung zusatzlicher privater
Guter zu tUberwinden versuchen. Beispiele dafiir sind Rechtsberatung oder Untersttit-
zungsfonds, die ausschliel3lich den Mitgliedern zur Verfligung stehen und damit ,,se-
lektive Anreize“ zum Verbandsbeitritt darstellen.

Eine Implikation von Olsons Theorie ist, dal kleine und grofRe Unternehmen be-
ziglich einer Mitgliedschaft unterschiedliche Kosten-Nutzen-Kalkile haben dirften.
GroRere Mitgliedsfirmen mdgen dermalien von kollektivem Handeln (z.B. politischer
Reprasentation) profitieren, dald sie notigenfalls sogar bereit sind, die entstehenden
Kosten weitgehend allein zu tragen, und so die Entstehung von Interessenverbénden
fordern. Kleinere Gruppen, die durch Mitglieder unterschiedlicher GroRe bzw. unter-
schiedlichen Interesses am Kollektivgut gekennzeichnet sind, haben deshalb eine
groRere Organisationswahrscheinlichkeit. Arbeitgeberverbédnde betrachtet Olson
(1968: 139 ff.) - gestltzt auf die Situation in den USA - als mittelgroRe, von Interes-
senheterogenitat gepragte Gruppen, die ihre Interessen freiwillig und unmittelbar or-
ganisieren und problemlos Kollektivgiiter bereitstellen. Bei den unterschiedlichen in-
stitutionellen Rahmenbedingungen in Deutschland dirften Arbeitgeberverbénde da-
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gegen - wie Gewerkschaften - mit dem Problem der grof3en Gruppen zu kampfen ha-
ben und deshalb auch selektive Anreize benétigen.?

Auch Offe/Wiesenthal (1980) sind der Meinung, dal sich die Interessen der Ar-
beitgeber relativ leicht organisieren lassen (zumindest leichter als die der Arbeitneh-
mer), begrinden dies jedoch ganz anders als Olson (1968). Die Grundthese ihrer
klassentheoretischen Analyse lautet, dal? der Primat privater Akkumulation in kapita-
listischen Gesellschaften unterschiedliche Bedingungen und Erfolgsaussichten kol-
lektiven Handelns fir Arbeit und Kapital schafft. Arbeitgeberverbande sind demnach
im Gegensatz zu Gewerkschaften durch geringere Interessendivergenzen, Représenta-
tions-, Aggregations- und Exekutionsprobleme gekennzeichnet und weisen deshalb
einen hdheren Organisationsgrad auf.’

Im Gegensatz zu Offe/Wiesenthal (1980) sieht Streeck (1991) bei den Unter-
nehmern eine grofRere Interessenheterogenitat und verweist darauf, dal® die Zahl der
Absatzmarktinteressen vertretenden Unternehmerverbande deutlich Gber jener der
Gewerkschaften liegt. Die dagegen annahernd gleiche Zahl von Arbeitgeberverban-
den und Gewerkschaften wertet er als Indiz dafir, dal} sich beide Tarifparteien in der
Heterogenitat ihrer Arbeitsmarktinteressen und ihrer Organisationsfahigkeit kaum un-
terscheiden. Streecks (1991) organisationstheoretischer Riickschluf? von der beobach-
teten Verbandsstruktur auf die klassenbedingte Interessenlage steht im Gegensatz zu
Olson (1968) und Offe/Wiesenthal (1980), die jeweils aufgrund von Hypothesen tiber
die Interessenlage der untersuchten Gruppen auf deren Organisationsfahigkeit schlie-
RBen.

Nach Schmitter/Streeck (1981: 48 ff.) wird die Organisationsstruktur von Wirt-
schafts- und damit auch Arbeitgeberverbénden in erster Linie bestimmt von den Ei-
genschaften der vertretenen Gruppen (,,Mitglieder-Logik*) sowie den Eigenschaften
politischer Institutionen wie Staat oder Gewerkschaften (,,EinfluR-Logik®), wobei
auch andere funktionale Zwénge (,,Logik der Zielformierung und der effektiven Ziel-
verwirklichung®) eine Rolle spielen. Jede freiwillige Organisation kann - und muf3
zumindest in gewissem Malie - vier Arten von Gltern anbieten: solidarische Guter
(Mitgliederbeteiligung), offfentliche Guter (Mitgliederrepréasentation), selektive Gu-
ter (Dienstleistungen fir Mitglieder) und autoritative Giter (Kontrolle von Mitglie-
dern). Die jeweilige Mischung dieser vier Guter bestimmt den Charakter und die
Entwicklung der Organisation. Im Rahmen ihrer ,,Mitglieder-Logik* erwarten
Schmitter/Streeck (1981) unter anderem teils gegensétzliche Einfliisse der Gruppen-
groRe und -zusammensetzung sowie des internationalen und nationalen Wettbewerbs

Fur Uberblicke Gber diese und andere Kritik an Olson (1968), die u.a. dessen beschranktes
Rationalitatskonzept, die Vernachlassigung des sozialen Kontexts und der Zeitdimension so-
wie die Beschrankung auf eine ,,Logik der Mitgliedschaft“ (bzw. den Verzicht auf eine ,,Lo-
gik des Einflusses*) betrifft, sei auf Keller (1988) und van Waarden (1992) verwiesen.

Eine Modifizierung dieser Thesen erfolgt durch Wiesenthal (1992); kritische Darstellungen
finden sich u.a. bei van Waarden (1991) und Traxler (1993).
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auf die Organisationswahrscheinlichkeit, so daB fir sie die unternehmerische Ver-
bandsbildung besonders leicht und besonders schwierig zugleich ist.

Die in den bisherigen Ansétzen auftauchenden Widersprichlichkeiten bezuglich
der Organisationsfahigkeit von Arbeitgebern und Arbeitnehmern werden im Ressour-
cenansatz von Traxler (1993: 154 f.) dadurch erklart, ,,dal} die tiberlegene Ressour-
cenausstattung der Unternehmer Verbandsbildung nicht nur erleichtert, sondern auch
erschwert. Denn die Unternehmer sind durch ihre Ressourcen in der Lage, ihre Ein-
zelinteressen ungleich konsequenter zu artikulieren als Arbeitnehmer. In den Intra-
Klassenbeziehungen zwingt dies die Verbande der Unternehmer, sich starker als etwa
Gewerkschaften an den Eigeninteressen ihrer Mitglieder zu orientieren.* Wéahrend al-
so der Aufbau eines Verbandes bereits durch wenige grofe Unternehmen erfolgen
kann, ist die Sicherung der Mitgliederloyalitat schwieriger und der Organisationsbe-
darf der auch individuell handeln kénnenden Unternehmen meist geringer.

Die empirische Relevanz der oben skizzierten theoretischen Erkl&rungsansatze
wird meist mit Daten einer internationalen Untersuchung tber organisatorische Struk-
turen und Aktivitaten von Unternehmerverbanden in neun L&ndern - dem sogenann-
ten ,,Organization of Business Interests (OBI)“-Projekt (vgl. zum Design der Studie
Schmitter/Streeck 1981) - zu Uberprifen versucht. Streeck (1991) und Traxler (1993)
stutzen ihre Argumentationen explizit auf diese Daten und die damit gewonnenen Er-
kenntnisse, dal der Organisationsgrad der Arbeitgeber hoher als der der Arbeitneh-
mer ist und daB es - im Gegensatz zur klassentheoretischen Argumentation von Of-
fe/Wiesenthal (1980) - mehr bzw. starker spezialisierte Unternehmer- bzw. Arbeitge-
berverbande als Gewerkschaften gibt. In Ubereinstimmung mit der Theorie von Ol-
son (1968) laRt sich ferner feststellen, dal® kleine Gruppen einen héheren Organisati-
onsgrad verzeichnen und dal3 kollektives Handeln durch eine GréRenasymmetrie der
Mitgliedsfirmen erleichtert wird, wobei groRe Firmen einen deutlich héheren Organi-
sationsgrad aufweisen. Zudem wenden Verbande mit Organisationsproblemen, d.h.
groRere Verbande und Verbande kleinerer Firmen, tberdurchschnittlich viel Ressour-
cen fir die Bereitstellung selektiver Giter und entsprechend weniger fur 6ffentliche
Gter auf (van Waarden 1992).

Die deutschen Arbeitgeberverbénde weisen ein breites Spektrum von Leistungs-
angeboten auf, das - in der Abgrenzung von Schmitter/Streeck (1981) - solidarische
Glter (z.B. Arbeitskreise, Mitgliederversammlungen), 6ffentliche Guter (z.B. politi-
sche Interessenvertretung), autoritative Guter (z.B. Tarifvereinbarungen) und selekti-
ve Giter (z.B. Serviceleistungen fur Mitglieder, Streikfonds) umfalst (vgl. Weber
1987). Was die selektiven Guter betrifft, so gehort die finanzielle Unterstiitzung der
Mitglieder bei Arbeitskdmpfen zu den altesten Aufgaben von Arbeitgeberverbanden.*
Die Bedeutung der Serviceleistungen fir Mitglieder hat im Laufe der Zeit zugenom-
men (Ohneis 1990). Dazu zahlen vor allem Informationsdienste und Beratungsleis-
tungen in allen Fragen der Arbeitsbeziehungen, Vertretung in Arbeitsgerichtsprozes-

4 Fir Uberblicke uber die historische Entwicklung der Arbeitgeberverbande und ihrer Funktio-

nen sei auf Erdmann (1966) und Muller-Jentsch (1986: Kap. 10) verwiesen.
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sen sowie Weiterbildungsangebote fir Mitarbeiter von Mitgliedsfirmen (fir detail-
lierte Uberblicke vgl. Weber 1987 und Mono 1994).

Wie eine Unternehmensbefragung von Streeck/Rampelt (1982) zeigt, werden
derartige selektive Leistungen von den Unternehmen (insbesondere kleineren und
mittleren) geschatzt, aber auch kritisch mit dem Mitgliedsbeitrag verglichen. Neben
dem 6konomischen Kosten-Nutzen-Kalkil scheint die Mitgliedschaft in Wirtschafts-
verbanden allerdings auch durch solidarische Motive beeinflufit zu werden und oft
einen Routinecharakter aufzuweisen. Einer Austrittsentscheidung geht deshalb meist
eine mehrjahrige Phase der Unzufriedenheit mit dem Arbeitgeberverband voraus,
wobei die Hauptgriinde in erster Linie Unzufriedenheit mit der von Grofsunternehmen
dominierten Tarifpolitik und mit den Verbandsdienstleistungen sind (Langer 1994;
Schroeder/Ruppert 1996).

Wie eine Verbandsumfrage der hessischen Metall-Arbeitgeber (von Vieregge
1993) macht auch eine 1992 durchgefuhrte Mitgliederbefragung der Arbeitsgemein-
schaft Selbstdndiger Unternehmer (ASU) deutlich, daB kleinere Unternehmen ihre In-
teressen in Arbeitgeberverbanden schlechter vertreten sehen als gréfRere und dort
auch weniger aktive Mitarbeit leisten. Unabhangig von der UnternehmensgrofRe fallt
die Zufriedenheit mit der Tarifpolitik wesentlich geringer aus als mit den sonstigen
Verbandsleistungen. Wahrend Kleinunternehmen als Griinde fiir die Mitgliedschaft in
Arbeitgeberverbanden in erster Linie deren Informations- und Beratungsdienstleis-
tungen anfuhren, betonen GroRunternehmen vor allem deren Einflu- und Gegen-
machtfunktion gegenliber Gewerkschaften (Hlttenbach 1993).

Die kurzen Uberblicke tiber die theoretische und empirische Literatur haben ge-
zeigt, daR es zwar verschiedene Uberlegungen und Erkenntnisse (iber die Existenzbe-
dingungen, die Struktur und die Leistungen von Unternehmer- bzw. Arbeitgeberver-
bénden gibt. Allerdings fehlen - zumindest fiir Deutschland - empirische Untersu-
chungen dartber, in welchen Merkmalen sich die Mitglieder und Nicht-Mitglieder
von Arbeitgeberverbédnden unterscheiden und wie hoch der Organisationsgrad der
Arbeitgeberverbéande tatséchlich ist. Hier Abhilfe schaffen soll im folgenden eine sta-
tistisch-6konometrische Analyse mit reprasentativen Firmendaten fiir die niedersach-
sische Industrie.

3. Der Datensatz

Die Firmendaten wurden im Herbst 1994 fir die erste Welle des Hannoveraner
Firmenpanels, einer zundchst auf vier Jahre angelegten Stichprobenerhebung in Be-
trieben des Verarbeitenden Gewerbes in Niedersachsen, erhoben.” Die Grundgesamt-
heit der Erhebung bildeten alle produzierenden Betriebe, die zum Befragungszeit-
punkt der ersten Welle mindestens funf Beschaftigte hatten. Hieraus wurde eine nach
Betriebsgrélienklassen und Branchen geschichtete Stichprobe gezogen, die sowohl

> Vgl. Brand et al. (1996) fir eine ausfiihrliche Darstellung dieses Projekts und die Fragebdgen

der Wellen 1 (1994) und 2 (1995).
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eine betriebsproportionale als auch eine beschéftigtenproportionale Gewichtung er-
laubt und Hochrechungen ermdglicht.

Die Daten wurden in persénlich-mindlichen Interviews durch Mitarbeiter von
Infratest Sozialforschung in 1025 Firmen erhoben. Die Ansprechpartner im Betrieb
waren Mitglieder der Geschéftsleitung oder Personalleitung. Aufwendige Plausibili-
tats- und Konsistenzpriifungen sowie telefonische Nacherhebungen sichern eine hohe
Datenqualitéat.

Die Interviews enthielten keine Frage nach der Mitgliedschaft der Betriebe in
einem Arbeitgeberverband. Diese fiir unsere Fragestellung zentrale Information lait
sich jedoch - wenn auch in einigen wenigen Fallen nicht mit absoluter Sicherheit - in-
direkt aus den erhobenen Informationen gewinnen: Wir wissen, ob ein Betrieb tarif-
gebunden ist oder nicht, und nur tarifgebundene Firmen kénnen Mitglied in einem
Arbeitgeberverband sein - sie missen dies aber nicht sein, denn einerseits gibt es
Haustarifvertrage, andererseits allgemeinverbindlich erklarte Tarifvertrdge. Betriebe
mit Haustarifvertragen konnen anhand der erfragten Angaben zu dem fir den Betrieb
gultigen Tarifvertrag identifiziert und als Nicht-Verbandsmitglieder eingeordnet wer-
den. Allgemeinverbindlicherklarungen galten in Niedersachsen 1994 in dem fur die
betrachtete Stichprobe relevanten Wirtschaftsbereich lediglich im GroR- und Einzel-
handel, zu dem einige wenige Betriebe, in denen neben Handels- auch Produktionsta-
tigkeiten ausgefihrt wurden, zahlten. Neun tarifgebundene Betriebe gaben an, dal3 fur
sie der Einzelhandels-, GroRR- und AulRenhandels- oder GroRRhandelstarif galt. Diese
neun Betriebe wurden aus unserer Analyse ausgeschlossen, da wir keine Informatio-
nen daruber haben, ob sie Verbandsmitglieder sind oder nicht.

4.  Empirische Analyse

Die abhéngige Variable in dieser Untersuchung ist also eine einfache Dummyva-
riable, die angibt, ob ein Betrieb einem Arbeitgeberverband angehort oder nicht.
Rechnet man die erhaltenen Antworten représentativ hoch, so zeigt sich, dal3 50,7
Prozent der niedersachsischen Industriebetriebe Mitglied in einem Arbeitgeberver-
band sind. In diesen Betrieben arbeiten allerdings 67,2 Prozent aller industriell Be-
schéaftigten. Der hochgerechnete Organisationsgrad der industriellen Arbeitgeber in
Niedersachsen liegt damit unter dem von der BDA fiir Westdeutschland geschétzten
Wert von 80 Prozent der Arbeitnehmer. Er liegt aber deutlich tUber dem gewerk-
schaftlichen Organisationsgrad der Mitarbeiter, der von den Befragten in der vorlie-
genden Stichprobe auf durchschnittlich 34,4 Prozent geschétzt wurde (Tab. 1).

Den durch die divergierenden Organisationsgrade fir Betriebe und Beschéftigte
nahegelegten Zusammenhang zwischen Betriebsgrélie und Organisationswahrschein-
lichkeit verdeutlicht Tabelle 1. Danach sind grolRere Betriebe tendenziell haufiger
Mitglieder eines Arbeitgeberverbandes als kleinere, doch geht der Organisationsgrad
bei GrolRbetrieben ab 1000 Beschaftigte wieder etwas zurlick. Der letztere Effekt
héngt damit zusammen, dal} (zumindest in unserer Stichprobe) in dieser Betriebsgro-
Renklasse Haustarifvertrage weit verbreitet sind.
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Tab. 1: Verbandsmitgliedschaft nach BetriebsgroRe (Quelle: Das Hannoveraner Firmenpanel, 1.

Welle 1994)
Betriebsgroflienklasse Prozentualer Anteil der Firmen, die
(Anzahl der Beschéftigten) Mitglied im Arbeitgeberverband sind

5-19 45,8

20 - 49 58,2

50 -99 59,9

100 - 299 67,3

300 - 999 84,3

1000 und mehr 69,1
Insgesamt 50,7

Die Betriebsgrof3e ist denn auch eine der potentiellen Erklarungsvariablen, die in
die nun folgenden multivariaten Probit-Schatzungen der Organisationswahrschein-
lichkeit aufgenommen werden. Die oben dargestellten theoretischen Uberlegungen
und Umfragen lassen vermuten, dal} groRere Unternehmen deshalb hdufiger Arbeit-
geberverbénden beitreten, um ihre politischen Interessen besser (bzw. auf breiterer
Ebene) vertreten und die verbandliche Interessenvertretung starker beeinflussen zu
kdnnen. Neben der allgemeinen Gegenmachtfunktion bieten Arbeitgeberverbéande fir
einzelne Unternehmen auch Schutz vor dem mit der BetriebsgroRe steigenden Risiko,
von (berméchtigen, weil Uberbetrieblich organisierten Gewerkschaften zum
Abschluf3 unglnstiger Firmentarifvertrdge gezwungen zu werden. Allerdings steigen
mit der BetriebsgréfRe nicht nur die Nutzen, sondern auch die Kosten einer Mitglied-
schaft wie die meist an der Lohn- und Gehaltsumme oder der Mitarbeiterzahl orien-
tierten Beitrdge und der Aufwand flr die Mitarbeit im Verband. Das Vorzeichen des
Schatzkoeffizienten wird zeigen, welcher EinfluR iiberwiegt.’

Um die Mdoglichkeit einer mit steigender BetriebsgroRe erfolgenden Abschwaé-
chung oder Umkehrung des erwarteten positiven FirmengrofReneffekts berlcksichti-
gen zu konnen, wird die Variable BetriebsgroRe sowohl in Form der einfachen als
auch der quadrierten Mitarbeiterzahl in die Schatzgleichung aufgenommen. Mit einer
Dummyvariable fir Filialbetriebe soll zudem dafir kontrolliert werden, daR derartige
kleine Ableger grofRer Unternehmen wahrscheinlich haufiger einem Arbeitgeberver-
band angehdren als unabhéngige Betriebe gleicher Grolie.

Der annahmegemall mit der BetriebsgroRe zunehmende EinfluR der Gewerk-
schaftsfurcht auf die Organisationswahrscheinlichkeit der Arbeitgeber 1aRt sich sepa-

6 Hier und im folgenden wird also von dem individualistischen Kalkil ausgegangen, demzufol-

ge Unternehmen den aus kollektiven und selektiven Leistungen bestehenden Nutzen mit den
monetéren und nicht-monetéren Kosten einer Mitgliedschaft vergleichen. Keller (1988) inter-
pretiert ein solches VVorgehen als Ausweitung des ékonomisch engeren Ansatzes von Olson
(1968).
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rat untersuchen, indem man als weitere Erklarungsvariable den gewerkschaftlichen
Organisationsgrad der in den untersuchten Betrieben beschéftigten Mitarbeiter in die
Schétzgleichung aufnimmt. Ein héherer gewerkschaftlicher Organisationsgrad dirfte
nicht nur das Risiko eines Unternehmen erhdhen, von der Gewerkschaft zum Ab-
schluB eines Tarifvertrages aufgefordert zu werden. Er 1&Rt auch die selektiven Leis-
tungen eines Arbeitgeberverbandes wie Information, Beratung und Rechtsvertretung
flr das einzelne Unternehmen attraktiver werden, wenn ein grél3erer Teil der Mitar-
beiter entsprechende Leistungen der Gewerkschaften in Anspruch nehmen kann. Bei-
de Effekte legen einen positiven Zusammenhang der Organisationsgrade beider Sei-
ten nahe. Problematisch ist allerdings, daR die Daten ber den gewerkschaftlichen
Organisationsgrad der Mitarbeiter auf Schatzungen der Unternehmensleitung beruhen
und nur fir rund zwei Drittel der befragten Unternehmen vorliegen.

Das Alter eines Betriebes dirfte aus zwei Griinden positiv mit der Organisati-
onswahrscheinlichkeit im Arbeitgeberverband korrelieren: Zum einen ist es bei lan-
ger existierenden Betrieben wahrscheinlicher, daB sie schon einmal (oder mehrmals)
von Arbeitgeberverbanden zu rekrutieren versucht wurden. Zum anderen stammen al-
tere Betriebe noch aus einer Zeit, als die Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbanden fir
die meisten Firmen ,.eine etablierte Selbstverstandlichkeit” (Streeck/Rampelt 1982:
65) war, die auch nicht hinterfragt wurde oder wird. Wahrend Austritte aus Arbeitge-
berverbdnden erst nach einer langen Phase der Unzufriedenheit erfolgen (Langer
1994), mag es angesichts veranderter gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Rah-
menbedingungen sowie wachsender Kritik am Verbandswesen fir jingere Unter-
nehmen heute naheliegender sein, einem Arbeitgeberverband tberhaupt nicht beizu-
treten. Das Firmenalter wird im Datensatz durch zwei Dummyvariablen reprasentiert,
die angeben, ob ein Betrieb vor 1960 bzw. nach 1988 gegriindet wurde (also maximal
funf Jahre alt ist).

Zu den wichtigsten Leistungen von Arbeitgeberverbénden zéhlt der Abschlull
von Tarifvertréagen, die fir ihre Mitglieder bindende Mindestarbeitsbedingungen fest-
setzen. Die in den erwéhnten Umfragen festgestellte, weitverbreitete Unzufriedenheit
der Unternehmen mit der Tarifpolitik kénnte dazu fihren, dal diejenigen Betriebe
von einer Mitgliedschaft Abstand nehmen, bei denen die Personalkosten der wich-
tigste Kostenfaktor sind. Mit einer entsprechenden Dummyvariablen, die die Selbst-
einschatzung der Unternehmen beztglich der relativen Bedeutung von Personalkos-
ten widerspiegelt, 1aBt sich diese Hypothese grob Uberprifen. Neben dem Personal-
kostenproblem mag auch der internationale Wettbewerbsdruck dazu fiihren, da Un-
ternehmen einem Arbeitgeberverband fernbleiben. Ohne die als Zwangsjacke emp-
fundenen tarifvertraglichen Regulierungen konnten derartige Betriebe u. U. leichter
in der Lage sein, durch Flexibilisierung der Lohne, Arbeitszeiten und Arbeitsbedin-
gungen dem internationalen Wettbewerb standzuhalten. Inwieweit ein Unternehmen
internationalem Wettbewerb ausgesetzt ist, wird im folgenden durch den prozentua-
len Anteil des Exports am Unternehmensumsatz ausgedrickt.

Wie bereits oben ausgefihrt, ist die finanzielle Unterstiitzung im Falle eines Ar-
beitskampfes eine der altesten selektiven Leistungen deutscher Arbeitgeberverbénde.
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Der Nutzen dieser Versicherungsleistung hangt jedoch davon ab, mit welcher Wahr-
scheinlichkeit ein Unternehmen von einem Arbeitskampf betroffen sein wird. Zwar
kann das individuelle Arbeitskampfrisiko der einzelnen Betriebe nicht ermittelt wer-
den, doch lassen sich fur die niederséchsischen Industriezweige durchschnittliche
Streikausfalltage berechnen,” die zumindest ein branchenweites Arbeitskampfrisiko
widerspiegeln. Anzunehmen ist, dall Betriebe in Branchen mit héherem Arbeits-
kampfrisiko haufiger Schutz im Arbeitgeberverband suchen.

Inwieweit die vorgestellten Variablen die Wahrscheinlichkeit einer Mitglied-
schaft im Arbeitgeberverband beeinflussen, verdeutlichen die in Tabelle 2 dargestell-
ten Ergebnisse der Probit-Schatzungen.® Es zeigt sich, daR in Ubereinstimmung mit
den obigen Erwartungen gréf3ere und &ltere Betriebe sowie Filialbetriebe héaufiger ei-
nem Arbeitgeberverband angehdren. Ferner nimmt die Organisationswahrscheinlich-
keit mit wachsendem Exportanteil ab, wahrend die grobe Dummyvariable zur Bedeu-
tung der Personalkosten darauf keinen signifikanten Einfluf3 hat.

Der Vergleich der Spalten (1) und (2) deutet darauf hin, dal} auch Branchenfak-
toren eine Rolle spielen.” Ein derartiger Brancheneffekt ist das branchenspezifische
Arbeitskampfrisiko, das in Spalte (3) statt der Branchendummies aufgenommen wur-
de und das die Organisationswahrscheinlichkeit signifikant erhéht. Desweiteren wur-
de in Spalte (4) der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Beschéaftigten beruck-
sichtigt, der wie erwartet ebenfalls die Neigung der Arbeitgeber zum Verbandsbeitritt
erhoht und dabei den Effekt der Firmengréienvariablen sichtbar abschwécht. Da nur
rund zwei Drittel der Unternehmen Angaben (ber den Organisationsgrad lhrer Mitar-
beiter machten, verringert sich allerdings die Sample-Gré6[3e entsprechend.

Tab. 2: Determinanten der Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband
(Probit-Schatzungen; abhangige Variable ist eine Dummyvariable der Mitgliedschaft:
1=ja, O0=nein) (Quelle: Das Hannoveraner Firmenpanel, 1. Welle 1994)

erklarende Variablen Spezifikationen
1) ) (©) (4)
Konstante -0,236 -0,298 -0,300 -0,387

(2,33)**  (1,77)* (2,85)%**  (2,05)%**

Gestitzt auf Daten der Bundesanstalt fiir Arbeit und des Landesarbeitsamtes Niedersachsen
wurden flr 31 Industriezweige die im Zeitraum 1986-1992 durchschnittlich durch Arbeits-
kampfe ausgefallenen Arbeitstage je 1.000 sozialversicherungspflichtig Beschéftigte berech-
net; disaggregierte Daten fir langere Zeitrdume waren nicht verfugbar.

Nicht abgedruckte Schatzversuche zeigten, dal3 weitere verfugbare Kontrollvariablen wie Be-
schaftigtenstruktur und Ertragslage der Betriebe ohne Einflu} auf die Organisationswahr-
scheinlichkeit waren.

Die Hypothese, dal} alle geschatzten Regressionskoeffizienten der Branchendummies gleich
Null sind, kann aufgrund eines Likelihood-Ratio-Tests auf einem Fehlerniveau von 1 Prozent
abgelehnt werden.
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Firmengrofie 0,225e-2  0,231E-2  0,229E-2  0,111E-2
(Beschaftigtenzahl) (5,43)***  (5,39)***  (550)*** (2,15)**
Firmengrofe quadriert -0,800E-6 -0,833E-6 -0,821E-6 -0,346E-6
(3,25)***  (3,40)***  (3,36)***  (1,14)
Filialbetrieb 0,459 0,497 0,469 0,383
(Dummy: 1=ja) (2,92)***  (3,04)***  (2,99)***  (1,99)**
gegriindet vor 1960 0,511 0,461 0,504 0,415
(Dummy: 1=ja) (5,33)***  (4,53)***  (5,25)***  (3,43)***
gegrundet nach 1988 -0,383 -0,472 -0,416 -0,552
(Dummy: 1=ja) (1,53) (1,83)* (1,65)* (1,80)*
Personalkosten wichtigster 0,049 0,096 0,043 0,032
Kostenfaktor (Dummy: 1=ja) (0,55) (1,02) (0,49) (0,29)
Exportanteil am Umsatz -0,588E-2 -0,289E-2 -0,517E-2 -0,711E-2
(in Prozent) (2,41)** (1,06) (2,14)** (2,42)**
Arbeitskampfrisiko - - 0,903E-2  0,883E-2
(Ausfalltage je 1.000 Beschéftigte) (2,42)** (1,97)**
gewerkschaftl. Organisationsgrad |- - - 0,011
(in Prozent der Mitarbeiter) (5,63)***
30 Industriedummies nein ja nein nein
Log-Likelihood -558,25 -521,53 -555,18 -357,02
Anzahl der Falle 915 915 915 629

Erlauterung: Werte in Klammern sind absolute t-Werte;

**xx[**[* hbezeichnen statistische Signifikanz auf dem 1/5/10-Prozent-Niveau

Da aus den Schatzkoeffizienten von Probit-Gleichungen direkt nur auf die Rich-
tung, nicht aber auf die GroRenordnung der ermittelten Einfliisse geschlossen werden
kann, soll letztere nun anhand einiger Simulationen verdeutlicht werden.

Betrachten wir zunéchst einmal einen hypothetischen ,,Durchschnittsbetrieb® mit
154 Beschaftigten, der kein Filialbetrieb ist, weder vor 1960 noch nach 1988 gegriin-
det wurde, einen Exportanteil am Umsatz von 14,7 Prozent aufweist, dessen Mitar-
beiter zu 34,4 Prozent gewerkschaftlich organisiert sind und der aus einer Branche
mit mittlerer Streikaktivitat (Wert des Arbeitskampfindikators: 7,7) stammt. Fir die-
sen Betrieb A ergibt sich eine geschatzte Organisationswahrscheinlichkeit im Arbeit-
geberverband von 55,2 Prozent. Da ein Schatzwert von mehr als 50 Prozent darauf
hindeutet, daR ein Betrieb sich eher fur als gegen eine Mitgliedschaft entscheidet,
kann man folgern, daR Betrieb A ein Verbandsmitglied sein wird (Tab. 2).

Die Rolle der BetriebsgroRe fir die Organisationswahrscheinlichkeit kann man
deutlich machen, wenn man ceteris paribus die Beschéftigtenanzahl dieses Betriebes
variiert: Ein ansonsten gleich wie A ausfallender Betrieb B mit finf Beschéftigten hat
eine geschatzte Mitgliedswahrscheinlichkeit von 49,1 Prozent (liegt also unter dem
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Schwellenwert von 50 Prozent), fiir einen ansonsten identischen Betrieb C mit 500
Beschaftigten ergibt sich dagegen ein deutlich héherer Wert von 66,7 Prozent.

Der Einflul des gewerkschaftlichen Organisationsgrades der Beschéftigten ist
aus folgenden Beispielen zu erkennen: Ein Betrieb D, der sich vom Betrieb A nur da-
durch unterscheidet, daB in ihm keine Gewerkschaftsmitglieder tétig sind, ist nach
unserem Modell kein Verbandsmitglied (geschétzte Organisationswahrscheinlichkeit:
40,2 Prozent). Ist jedoch in einem ansonsten gleichen Betrieb E die Belegschaft mit
70 Prozent stark gewerkschaftlich organisiert, so ergibt sich ein Schatzwert von 69,9
Prozent; dieser Betrieb wird also wahrscheinlich Verbandsmitglied sein.

Die Rolle des Arbeitskampfrisikos 1aRt sich an zwei weiteren hypothetischen
Beispielbetrieben verdeutlichen: Betrieb F unterscheidet sich von Betrieb A nur dar-
in, daB er in einer Branche ohne Streiks produziert, und hat dadurch eine geringfiigig
geringere geschatzte Organisationswahrscheinlichkeit von 52,5 Prozent. Fir einen
ansonsten identischen Betrieb G aus einer Branche mit sehr hoher Streikaktivitat von
70,5 (dem Maximum dieses Indikators in unserer Untersuchung) schatzen wir dage-
gen eine Mitgliedswahrscheinlichkeit von 75,3 Prozent.

Betrachten wir zum Abschlu dieser Simulationen noch einmal zwei konstruier-
te Extremfalle: Ein Mittelbetrieb mit 50 Beschéftigten, unter denen sich keine Ge-
werk-schaftsmitglieder finden und in dessen Branche nie gestreikt wird, der weder
ein Filialbetrieb ist, noch vor 1960 oder nach 1988 gegriindet wurde, und der einen
durchschnittlichen Exportanteil aufweist, wird kein Mitglied im Arbeitgeberverband
sein (geschatzte Organisationswahrscheinlichkeit: 33,7 Prozent). Ein Grol3betrieb mit
2500 Beschaftigten dagegen, dessen Belegschaft zu 70 Prozent gewerkschaftlich or-
ganisiert ist und der in einer Industrie mit hochster Streikaktivitat produziert, der
ebenfalls weder ein Filialbetrieb ist, noch vor 1960 oder nach 1988 gegriindet wurde,
und einen durchschnittlichen Exportanteil aufweist, ist fast mit Sicherheit (geschatzte
Wahrscheinlichkeit: 93,5 Prozent) Mitglied im Arbeitgeberverband.

5. Schluf3folgerungen

Die empirische Analyse mit représentativen Betriebsdaten fur die niederséchsi-
sche Industrie hat ergeben, daR gut die Halfte der Betriebe, in denen rund zwei Drittel
aller Beschaftigten arbeiten, Mitglied eines Arbeitgeberverbandes ist. Wie von ver-
schiedenen theoretischen Ansatzen postuliert, ist der Organisationsgrad der Arbeitge-
ber damit hoher als derjenige der Arbeitnehmer, von denen nur rund ein Drittel einer
Gewerkschaft angehoren. Bemerkenswert ist, dall die Organisationswahrscheinlich-
keit der Arbeitgeber desto héher ausféllt, je groRer der Anteil gewerkschaftlich orga-
nisierter Mitarbeiter im Betrieb ist.

Die multivariate statistische Analyse hat ferner gezeigt, dall neben firmenspezi-
fischen Faktoren wie der GrolRe und dem Alter des Betriebes auch branchenspezifi-
sche Faktoren wie das Arbeitskampfrisiko die Organisationswahrscheinlichkeit von
Arbeitgebern beeinflussen. Sowohl der positive Betriebsgrolieneffekt als auch der po-
sitive EinfluR des Arbeitskampfrisikos, das die Bedeutung der selektiven Verbands-
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leistung des Streikfonds widerspiegelt, sind mit der auf deutsche Verhéaltnisse ange-
wandten Theorie kollektiven Handelns von Olson (1968) vereinbar.

Die festgestellte geringere Organisationswahrscheinlichkeit von stark exportori-
entierten Unternehmen deutet darauf hin, dal diese glauben, ohne branchenweite ta-
rifvertragliche Regelungen besser mit dem internationalen Wettbewerbsdruck fertig-
werden zu koénnen. Dal} zudem jiingere Betriebe eine tendenziell geringere Neigung
zum Verbandsbeitritt aufweisen, kann - mit einiger Vorsicht - als ein Anzeichen fir
Rekrutierungsprobleme der Arbeitgeberverdnde interpretiert werden. Genauere Aus-
sagen hierzu werden vielleicht dann mdglich sein, wenn die Daten zukunftiger Wel-
len des Hannoveraner Firmenpanels zur Verfugung stehen.
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