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Wie krisenfest sind betriebliche Biindnisse zur
Beschaftigungssicherung?

Claudia Bogedan
Wolfram Brehmer
Hartmut Seifert

Der Arbeitsmarkt in Deutschland hat den Kriseneinbruch im Vergleich zu anderen Lindern relativ unbeschadet iiberstanden. Vom
deutschen ,,Beschiftigungswunder ist die Rede. Dieses Phinomen ist nicht zuletzt auch Ergebnis von betrieblichen Biindnissen fiir
Arbeit. Sie gewihren den Arbeitnehmern in schweren Zeiten Beschiftigungssicherheit und helfen den Arbeitgebern, das Arbeits-
volumen ohne Entlassungen zu reduzieren, Kosten zu senken und Umstrukturierungen zu organisieren. Wihrend der Laufzeit ist
es jedoch jederzeit moglich, dass Arbeitgeber ihre Zusagen nicht mehr einhalten. In welchem Umfang verstoflen Betriebe gegen die
Vereinbarungen und welche Faktoren beeinflussen die Wahrscheinlichkeit, dass es hierzu kommt?!

Problemstellung

Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit (BBA)
haben sich in den letzten Jahren eta-
bliert. Sie sollen konjunkturelle oder
branchen- und unternehmensspezifische
Problemlagen meistern helfen, die Wett-
bewerbsfihigkeit stirken und bedrohte
Beschiftigungsverhiltnisse sichern. Im
Prinzip basieren sie auf einem Tausch zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern:
Die Beschiftigten machen Zugestdndnisse
bei Arbeitszeit und Einkommen, wihrend
der Arbeitgeber im Gegenzug Beschifti-
gungs- oder Standortsicherungsgarantien
zusagt. Die Beschiftigten gewinnen fiir
eine vereinbarte Zeit Arbeitsplatz- und
Einkommenssicherheit, der Arbeitgeber
reduziert Arbeitskosten und Arbeitsein-
satz. Diese Beidseitigkeit kennzeichnet —
unabhingig davon, ob es sich um einen
Aquivalententausch handelt — in formaler
Hinsicht betriebliche Biindnisse zur Be-
schiftigungssicherung bzw. fiir Arbeit.”
BBA stellen einen Kompromiss in einer
fir beide Betriebsparteien bedrohlichen
Lage dar. Die beteiligten Parteien ver-
pflichten sich vertraglich, die von ihnen ge-
machten Zugestandnisse in entsprechende
Handlungen umzusetzen. Im Unterschied
zu sonstigen Vereinbarungen liegt deren
Durchfiihrung allein in den Hénden des
Arbeitgebers, dem die Leitung des Betriebs

obliegt. Hinzu kommt, dass die vereinbar-
ten Zusagen nicht zeitgleich Zug um Zug,
sondern asynchron erfiillt werden. Wah-
rend die Zusagen der Beschiftigtenseite in
der Regel unmittelbar realisiert werden,
weisen die des Arbeitgebers in die Zukunft
und stehen deshalb unter gréfleren Un-
sicherheiten. Ob ein Arbeitgeber die Zu-
sage, fiir einen definierten Zeitraum auf
betriebsbedingte Kiindigungen zu ver-
zichten oder die Beschiftigung auf dem
gegebenen Niveau zu stabilisieren, auch
tatsachlich einhilt, bleibt bis zum Ablauf
der vereinbarten Vertragsdauer ungewiss.
Deshalb stellt sich die Frage, ob die ver-
einbarten Zusagen tiberhaupt eingehalten
werden und unter welchen Bedingungen
von Arbeitgebern gemachte Zusagen zur
Beschiftigungssicherung nicht oder nur
teilweise erfiillt werden. Dieser Frage nach
der Stabilitdt von Zusagen zur Beschifti-
gungssicherung geht dieser Beitrag nach.

Die Fragestellung erscheint deshalb
besonders relevant, weil die Rezession
2008/09 den vorangegangenen Konjunk-
turaufschwung ziemlich abrupt beendete
und riickldufige Auftrige und Umsitze
viele Betriebe mit bislang unbekannter
Schirfe tiberrascht hatten. Das Bruttoin-
landsprodukt ging in nur kurzer Zeit um
insgesamt 6,2 % zuriick (Herzog-Stein/
Seifert 2010). Die Betriebe mussten kurz-
fristig reagieren. Nicht absehbar war, wie
tief und lang die Krise sein wiirde. An-
gesichts dieser Unsicherheiten war nicht
auszuschlieflen, dass bestehende Verein-
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barungen iiber Beschiftigungssicherung
unter Druck geraten und infrage gestellt
wiirden. Die Konjunkturprognosen liefien
nicht erkennen, dass die Nachfrage nach
Giitern und Dienstleistungen nach dem
scharfen Konjunktureinbruch rasch wie-
der anziehen wiirde. Der Abschluss von
neuen Beschiftigungsvereinbarungen im
Verlauf der Krise erfolgte also — insbeson-
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dere auch fur die Beschiftigten — unter
erhohter Unsicherheit. Unsicher war aber
auch, ob die bereits vor Beginn der Krise
vereinbarten BBA angesichts der verdnder-
ten Wirtschaftslage unverandert fortbeste-
hen wiirden.

Wenig ist bislang tiber die Einhaltung
von Biindniszusagen bekannt (Massa-
Wirth 2007) und noch weniger iiber
betriebliche Biindnisse in der Weltwirt-
schaftskrise. Die vorliegenden Analysen
beziehen sich iiberwiegend auf BBA wih-
rend der Rezession 2001 —2005 (SVR 2007).
Insofern betreten wir wissenschaftliches
Neuland. Dieser Beitrag untersucht auf
Basis der WSI-Betriebsritebefragungen
der Jahre 2009 und 2010, welche Fakto-
ren das Risiko beeinflussen, dass Betriebe
ihre Zusagen zur Beschiftigungssicherung
nicht einhalten. Unter welchen Bedingun-
gen brechen die Arbeitgeber ihre Zusage?

Ausgehend von einem kurzen Uber-
blick zum Forschungsstand bilden wir
unsere Hypothesen dartiber, welche Fakto-
ren die Brechungswahrscheinlichkeit von
Beschiftigungssicherungsvereinbarungen
bedingen (Abschnitt 2). In Abschnitt 3 fol-
gen Informationen tiber die Datenquelle
sowie zum methodischen Vorgehen, be-
vor erste Befunde iiber BBA wihrend der
jiingsten Wirtschaftskrise dargestellt wer-
den (Abschnitt 4). Zwei Regressionsanaly-
sen zum Hypothesentest bilden den Kern
von Abschnitt 5. Ein kurzes Fazit rundet
den Beitrag ab (Abschnitt 6).

Forschungsstand und
Hypothesen

Betriebliche Biindnisse, die darauf zielen,
als Gegenleistung fiir Konzessionen der
Beschiftigten bei Lohn oder Arbeitszeit
Beschiftigung zu sichern, Standortverlage-
rungen, Auslagerungen oder Kiindigungen
zu verhindern und die Wettbewerbsfihig-
keit zu steigern, haben sich mittlerweile im
System der industriellen Beziehungen eta-
bliert. Sie basieren hiufig auf tarifvertrag-
lichen Offnungs- und Differenzierungs-
klauseln und bieten den betrieblichen
Akteuren neue Moglichkeiten, die kosten-
und beschiftigungsrelevanten Parameter
Einkommen und Arbeitszeit dezentral im
Rahmen tariflicher Rahmenvorgaben zu
variieren. Thre Riickwirkungen auf das Ta-
rifvertragssystem und die Beziehung zwi-
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schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
sind Gegenstand zahlreicher Untersuchun-
gen (Biittner/Kirsch 2005; Hassel/Rehder
2001; Kaden 2003).

2.1 BETRIEBLICHE ARBEITS-
BEZIEHUNGEN UND BBA

Der Abschluss von betrieblichen Biind-
nissen setzt voraus, dass Arbeitgeber und
Arbeitnehmer einen Teil ihrer antago-
nistischen Interessen aufgeben und sich
»zusammenraufen. Hassel und Rehder
(2001) zeigen, dass gerade fiir grofiere
Betriebe friedliche Arbeitsbeziehungen
einen Effizienz steigernden Effekt in der
Arbeitsorganisation entfalten. Allerdings
ist diese Form des Co-Managements von
Betriebsriten nicht folgenlos fiir die Be-
ziehung zwischen Beschiftigten und ih-
rer Interessenvertretung (Rehder 2006).
Demnach entstehen insbesondere in Be-
trieben mit langjahriger Biindnispraxis
Abnutzungserscheinungen und Repri-
sentationsdefizite gegeniiber den Be-
schiftigten.

In einer jiingeren Studie untersuchten
Nienhiiser und Hoffeld (2010a, 2010b),
wie sich das Verhiltnis zwischen Manage-
ment und Betriebsrat auf BBA auswirkt.
Sie kommen zu dem Schluss: Je vertrauter
die Beziehung zwischen Betriebsrat und
Management, desto eher sind betriebliche
Interessenvertretungen geneigt, Abspra-
chen mit dem Management zu treffen. Zur
Erfassung des Vertrauens zwischen den Be-
triebsparteien messen die Autoren unter
anderem die Zustimmung zu der Aussa-
ge: ,Das Management/der Betriebsrat hilt
sich an Vereinbarungen®. Verlasslichkeit
kann demnach als wichtige Bedingung
fir das Verhiltnis der Betriebsparteien
gesehen werden. Wie bei den meisten so-
zialen Interaktionen ist davon auszuge-
hen, dass Verlisslichkeit und Vertrauen
sich wechselseitig verstiarken. Fiir unsere
Fragestellung erwarten wir folglich einen
signifikanten Einfluss vertrauensvoller
Beziehungen der Betriebsparteien auf die
Wahrscheinlichkeit, dass der Arbeitgeber
seine Zusagen einhilt. Hypothese I lautet:
Je konfliktirmer die Beziehung zwischen
Management und Betriebsrat, desto stabi-
ler sind Absprachen zwischen ihnen. Wird
die Mitwirkung des Betriebsrats durch den
Arbeitgeber nie behindert, sinkt die Wahr-
scheinlichkeit, dass der Arbeitgeber seine
Zusagen nicht einhilt.

2.2 INHALTE BETRIEBLICHER
BUNDNISSE UND IHRE BEDEUTUNG

Ein anderer Zweig der Literatur befasst sich
mit der Verbreitung betrieblicher Biindnis-
se und ihrer Inhalte (Seifert 2002; Seifert/
Massa-Wirth 2004) sowie ihren Wirkun-
gen auf das Tarifvertragssystem. Eine um-
fassende Studie von Rehder (2003) zeigt
dabei, dass die neuen Biindnisse das Fli-
chentarifvertragssystem zwar konvertiert,
aber nicht ausgehohlt haben. Massa-Wirth
(2007) siehtim Gegensatz zu Rehder je nach
den vereinbarten inhaltlichen Schwer-
punkten systemgefihrdende Risiken fiir
das Tarifvertragssystem. Wihrend Verein-
barungen tiber flexible Arbeitszeiten, die
Modernisierung der Arbeitsorganisation
oder die Qualifizierung der Beschiftigten,
die primédr der Produktivitdtssteigerung
dienen, die lohnpolitische Kartellfunkti-
on des Flichentarifes nicht infrage stel-
len, beftirchtet er, dass Konzessionen beim
Einkommen einen Paradigmenwechsel
von einer wettbewerbsbegrenzenden hin
zu einer wettbewerbsorientierten Tarif-
politik férdern konnten. Insofern kommt
den vereinbarten Regelungsinhalten eine
zentrale Bedeutung fir die Systemwir-
kungen zu. Auflerdem findet der Autor
einen Zusammenhang zwischen unter-
schiedlichen Inhalten von Arbeitgeberzu-
sagen und der Haufigkeit, dass diese nicht
eingehalten werden. Das fiihrt er zuriick
auf unterschiedliche Sanktionspotenziale
bei Nicht-Einhaltung bei den jeweiligen
Zusagen. So verfiigen Arbeitnehmer nur
im Fall des Ausschlusses betriebsbeding-
ter Kiindigungen tiber die Mdoglichkeit,
die Einhaltung vor dem Arbeitsgericht
einzuklagen. Insgesamt wurde in der von
Massa-Wirth untersuchten Stichprobe in
9 % der Biindnisbetriebe von einer oder
mehreren Zusagen arbeitgeberseitig abge-
wichen (Massa-Wirth 2007, S. 117). Diese
Angaben sind allerdings mit den unsrigen
nur schwer vergleichbar, da die BBA jeweils
anders operationalisiert wurden.

Wir analysieren auch, ob die unter-
schiedlichen Arbeitnehmerzugestiand-
nisse — von Einschnitten beim Entgelt
bis hin zur Kurzarbeit — einen Effekt auf
die Einhaltung von Zusagen haben. Ein
eindeutiger Wirkungszusammenhang ist
allerdings aus der Literatur nur schwer ab-
leitbar. Einerseits ist davon auszugehen,
dass schmerzhafte Zugestindnisse der
Beschiftigten wie z.B. Lohneinbuflen nur
dann Teil des Biindnisses werden, wenn
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andere Moglichkeiten bereits ausgeschopft
wurden und die schwierige wirtschaftliche
Lage des Betriebes einen solchen Schritt fiir
die Beschiftigten erforderlich macht. An-
dererseits konnten besonders schmerzhafte
Einschnitte das Verhandlungsergebnis ei-
ner ausgeprigt asymmetrischen Beziehung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sein,
in der der Betriebsrat iibervorteilt wurde.
Stehen Zugestindnisse der Beschiftigten
und Zusagen der Arbeitgeber nimlich in
einem ungleichen Verhiltnis zueinander,
so dirfte sich dies nachteilig auf die be-
trieblichen Beziehungen auswirken, nicht
nur zwischen Betriebsrat und Betriebslei-
tung, sondern auch zwischen Betriebsrat
und Beschiftigten. Deshalb (vgl. Hypo-
these 1) diirfte die Instabilitit der Verein-
barungen zunehmen, je ungleicher die
Inhalte ausbalanciert sind (Hypothese 2).

Samtliche Arbeitgeberzusagen, vom
Ausschluss betriebsbedingter Kiindigun-
gen bis zur Ubernahme von Auszubil-
denden, zielen auf mittelbare oder direkte
Beschiftigungseffekte. Wir untersuchen
den Einfluss der unterschiedlichen Arbeit-
geberzusagen auf die Stabilitit derselben.
Dabei vermuten wir in Anlehnung an Mas-
sa-Wirth, dass je gro8er die Kontroll- und
Sanktionsmoglichkeiten der Arbeitneh-
merseite sind, wie beispielsweise im Falle
der Nicht-Einhaltung des Ausschlusses be-
triebsbedingter Kiindigungen, desto gerin-
ger wird die Wahrscheinlichkeit, dass Ver-
sprechen gebrochen werden (Hypothese 3).

Allerdings zeigen Studien, die den be-
schiftigungspolitischen Erfolg der Biind-
nisse messen, dass Biindnisbetriebe eher
als solche ohne einen Beschiftigungsabbau
vollzogen haben (Hiibler 2005; Bellmann
et al. 2008). Denn auch die Zusage eines
Ausschlusses betriebsbedingter Kiin-
digungen bedeutet nicht zwangsliufig,
dass es zu keinerlei Veridnderungen im
Personalbestand kommt. Leider liefern
die Befunde der beiden Studien keiner-
lei Hinweise auf unsere Forschungsfrage
nach dem Bruch von Arbeitgeberzusagen.
Die Arbeitgeber konnen alle gemachten
Versprechen erfiillen und dennoch in der
Gesamtbilanz Beschiftigung abbauen, z.B.
durch Ausnutzen von Fluktuation.

2.3 AUSGANGSLAGE UND KONTEXT-
BEDINGUNGEN

In der Literatur werden unterschiedliche
Anlisse oder Motive fiir Biindnisse un-
terschieden. Primir richten sich die Biind-

nisse entweder auf eine Verbesserung der
Stellung gegentiber Wettbewerbern oder
sind Reaktion auf wirtschaftlich schwie-
rige Zeiten. Es lassen sich folglich Krisen-
biindnisse, ,in denen die Arbeitsplitze
durch einen negativen Technologie- oder
Nachfrageschock dauerhaft unter Anpas-
sungsdruck geraten® (Berthold et al. 2003,
S.177) von Innovations- oder Wettbe-
werbsbiindnissen unterscheiden, bei denen
es den Unternehmen primar darum geht,
sich an Marktverdnderungen anzupassen,
sei es aufgrund einer gestiegenen Interna-
tionalisierung, neuer Kundenbediirfnisse
oder eines Technologiewandels. Die Si-
tuation, in der sich der Betrieb befindet,
hat — so vermuten wir — auch Einfluss auf
die Stabilitdt der Biindnisse. Wir unter-
scheiden in Anlehnung an Berthold et al.
(2003) Betriebe, die zum Befragungszeit-
punkt von der Wirtschaftskrise oder ei-
ner Unternehmenskrise betroffen waren,
von denen, deren Biindnis entweder aus
einer fritheren Krise fortbesteht oder als
Innovations- oder Wettbewerbsbiindnis
bezeichnet werden konnte.

Insbesondere die schwere Rezession
diirfte, wie in der Einleitung dargelegt, als
externer Schock auf Betriebe und bereits
bestehende Biindnisse gewirkt haben. Hy-
pothese 4 lautet, dass in krisenbetroffenen
Betrieben Zusagen eher nicht eingehal-
ten werden. Haben die Betriebsparteien
allerdings die Vereinbarungen anldsslich
der Krise verdndert oder iiberhaupt erst
abgeschlossen, so sinkt das Brechungsri-
siko, da diese Biindnisse bereits die verdn-
derten Rahmenbedingungen reflektieren
(Hypothese 5). Beinhaltet die Vereinba-
rung dartiber hinaus von vornherein eine
Notfallklausel, d.h. einen Vorbehalt, der
ein Abweichen von der Vereinbarung in
Notsituationen erlaubt, steigt die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Zusagen des Ar-
beitgebers nicht eingehalten werden, da
die Notfallklausel geradezu dazu einlddt
(Hypothese 6).

Aus fritheren Untersuchungen ist zu-
dem bekannt, dass die Existenz eines BBA
Flexibilitdt unterhalb des Fldchentarif-
vertrages gewéihrt und den Arbeitgebern
Instrumente interner Flexibilitit er6ffnet
(Bellmann et al. 2008). Handelt es sich bei
den BBA um Tarifabweichungen, die die
Tarifnormen unterschreiten, werden diese
entweder als betriebsbezogene Ergianzungs-
tarifvertrige oder Betriebsvereinbarungen
iiberwiegend mit Zustimmungspflicht der
Tarifparteien geregelt (Haipeter 2009).

Somit sind die Gewerkschaften direkt in-
volviert. Im Unterschied zum Betriebsrat
nehmen Gewerkschaften eher eine tiber-
betriebliche Perspektive ein und verfiigen
iiber mehr Verhandlungsmacht.” Somit
gehen wir in Hypothese 7 davon aus, dass
das gewerkschaftliche Zustimmungserfor-
dernis die Durchsetzung der Interessen der
Arbeitgeber erschwert und diese folglich
eher dazu tendieren, die Vereinbarungen
zu verletzen.

Neben der Ausgangssituation des
Biindnisses und dessen Riickbindung an
das Tarifvertragssystem bildet die Form,
in der das Biindnis beschlossen wird, eine
wichtige Kontextbedingung, die Einfluss
auf die Stabilitdt und Verldsslichkeit der
Arbeitgeberzusagen haben diirfte. Grund-
sdtzlich ist es den Betriebsparteien ndmlich
iiberlassen, in welcher Form sie Biindnisse
abschlieflen. Neben schriftlichen Betriebs-
vereinbarungen kommen auch schriftliche
oder miindliche Regelungsabreden infrage.
Miindliche Absprachen bieten sich insbe-
sondere dann an, wenn die Betriebspartei-
en auf eine kurzfristig eingetretene Situa-
tion schnell reagieren miissen. Allerdings
unterscheidet sich die Schriftform inso-
fern von der miindlichen, als Tarifvertriage
und Betriebsvereinbarungen unmittelbar
Wirkung entfalten. Konkret bedeutet
dies, dass sowohl die Regelungen des Ta-
rifvertrags als auch der Betriebsvereinba-
rungen direkt die geltenden Regeln der
individuellen Beschiftigungsverhiltnisse
verdndern. Fiir die Arbeitgeber ergibt sich
hieraus ein Rationalisierungsgewinn, da
nicht mit allen Beschiftigten separat eine
individuelle Vereinbarung geschlossen
bzw. der Arbeitsvertrag gedndert werden
muss. Deshalb gehen wir davon aus, dass
die Form der Vereinbarungen nicht nur
von den Inhalten abhingt, sondern auch
einen Einfluss auf die Stabilitdt der Ver-
einbarungen austibt. Die Schriftform diirf-
te eine hohere Verbindlichkeit erzeugen
(Hypothese 8), denn einerseits handelt es
sich bei erfolgreichen Pakten um komplexe
Regelungspakete (Seifert 2002), bei denen
sich allein aus Praktikabilitatserwigun-
gen die Schriftform empfiehlt. Anderer-
seits kann eine schriftliche Vereinbarung
auch leichter von der Arbeitnehmerver-
tretung eingefordert werden. Zudem sind

3 Diese ergibt sich aus der Tatsache, dass Gewerk-
schaften im Gegensatz zum Betriebsrat nicht dem
Interesse des Betriebes verpflichtet sind und tiber
andere Mobilisierungsmaéglichkeiten verfiigen.
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Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrige
transparenter, da sie fir alle Beschéftigten
einsehbar sein miissen. Die Transparenz
vorhandener Rechte unterstiitzt die Mo-
bilisierung der Rechtsanspriiche durch
die Arbeitnehmer (Kocher 2009); nur wer
sein Recht kennt, kann es auch einfordern.
Allerdings gehen wir bei Tarifvertrigen
davon aus, dass diese seltener eingehal-
ten werden (Hypothese 9). Denn tarifliche
Regelungen bediirfen, auch wenn es sich
um Firmentarife auf Unternehmensebe-
ne handelt, immer einer betrieblichen
Umsetzung. Dabei unterliegen sie per se
einer Interpretation der Betriebsparteien,
zumal die zu einem Unternehmen geho-
renden Betriebe unterschiedliche Pro-
blemkonstellationen aufweisen konnen.
Auflerdem ist die Distanz zu Regelungen
hoher, wenn sie von Dritten abgeschlossen
wurden (Rottleuthner 1987). Auch konnen
Gewerkschaften aus der Distanz schwerer
kontrollieren, ob die Vereinbarungen auch
eingehalten wurden.

Um weitere relevante Faktoren fiir
eingehaltene betriebliche Biindnisse zu
erfassen, ergidnzen wir einige Kontroll-
variablen, um strukturelle und sonstige
erklirende Faktoren zu berticksichti-
gen. Dazu gehoren die Tarifbindung,
die Lage (Ost- vs. Westdeutschland), die
Exportabhingigkeit sowie Betriebsgro-
Be und Branche. Beispielsweise zeigen
Nienhiiser und Hoffeld (2010b), dass fiir
Betriebsrite im industriellen Sektor eine
statistisch signifikant hohere Neigung
zur Verlagerung von Verhandlungen auf
die Betriebsebene besteht. Dies sind zu-
gleich jene Sektoren, die von der Krise am
starksten betroffen waren (Bogedan et al.
2009). Mit wachsender Grof3e des Betriebs
verdandern sich die Arbeitsbeziechungen.
In aller Regel steigt angesichts grof3erer
Ressourcenausstattung die Professio-
nalitdt im Personalmanagement und in
der betrieblichen Interessenvertretung.
Dariiber hinaus sind Skaleneffekte und
damit Rationalisierungsgewinne fiir die
Arbeitgeber tiber betriebliche Biindnis-
se in groflen Betrieben hoher (vgl. zum
Zusammenhang von Betriebsgrofle und
Effizienzgewinnen Hassel/Rehder (2001)).
Auch tendieren grofie Betriebe zu betrieb-
lichen Losungen, die es ihnen erlauben,
flexibel auf exogene Schocks zu reagieren
(Bellmann et al. 2008).

Wie wir bei der Uberpriifung dieser
Hypothesen vorgegangen sind, erldutert
der folgende Abschnitt.
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Methode und Vorgehen

Zwischen Juli und September 2009 fiithrte
das WSl eine telefonische Befragung von Be-
triebsrdten durch, um betriebliche Aktivita-
ten zur Beschiftigungssicherung wihrend
der Wirtschaftskrise zu erforschen (Boge-
dan et al. 2009). Diese Befragung war die
dritte Welle eines 2007 gestarteten Panels.
Zu Panelbeginn wurden die Betriebe durch
eine disproportional geschichtete Zufalls-
ziehung aus der Betriebsdatei der Bundes-
agentur fur Arbeit gewdhlt. Alle in diesem
Beitrag gemachten Angaben sind daher
gewichtet,* um die Disproportionalitit der
Stichprobe sowie die Panelmortalitidt durch
die vorangegangen Wellen auszugleichen.
Die Stichprobe erlaubt reprasentative Aussa-
gen fiir privatwirtschaftliche Betriebe ab 20
Beschiftigten und mit einem Betriebsrat.®

Mit einer Ausnahme stammen alle in
diesem Artikel verwendeten Angaben aus
der Betriebsritebefragung des Jahres 2009.
Lediglich die Information, ob innerhalb
eines BBA alle Arbeitgeberzusagen einge-
halten wurden oder nicht, stammt nicht
nur aus der 2009er Erhebung, sondern auch
aus der Folgebefragung im Friihjahr 2010.
Dieses Vorgehen erscheint uns sinnvoll,
da besonders bei den anlésslich der Wirt-
schaftskrise verdnderten oder neu abge-
schlossenen Biindnissen ein gewisser zeit-
licher Abstand sinnvoll ist, bevor gepriift
wird, ob ein Biindnis erfiillt wurde oder
nicht. Daher treffen wir nur Aussagen auf
Basis der Betriebe, die sowohlim Jahr 2009
alsauch im Jahr 2010 an der WSI-Betriebs-
ritebefragung teilnahmen (n=1.738).

In einem ersten Schritt beschreiben
wir fiir diese Untersuchungspopulation,
welche Betriebe in welchem Umfang BBA
wihrend der Wirtschaftskrise nutzten
(Abschnitt 4.1). In einem zweiten Schritt
grenzen wir unsere Untersuchungspo-
pulation auf die Biindnisbetriebe ein
(n=1.076), um sie untereinander zu ver-
gleichen und deren Inhalte zu ermitteln
(Abschnitt 4.2 und 4.3).

Nach dem deskriptiven Teil stellen wir
zwei logistische Regressionsmodelle vor
(Abschnitt 5). Diese gehen der Frage nach,
welche Faktoren in welchem Mafle die
Wabhrscheinlichkeit des arbeitgeberseitigen
Bruchs von betrieblichen Beschiftigungs-
btindnissen bedingen. Das erste Regressi-
onsmodell umfasst alle Biindnisbetriebe,®

das zweite Regressionsmodell lediglich
Betriebe mit schriftlichen Vereinbarun-
gen, welche von der Wirtschaftskrise oder
einer sonstigen Betriebskrise betroffen sind
(n=291). Diesen Zuschnitt wihlen wir, da
wir aufgrund der Schriftform von anderen
Wirkungszusammenhingen als bei miind-
lichen Vereinbarungen ausgehen (vgl. Ab-
schnitt 2). Auflerdem analysieren wir die
Eigenschaften der schriftlichen Vereinba-
rungen selbst. In Anlehnung an Berthold
et al. (2003) fassen wir zudem alle Krisen-
betriebe in einer Kategorie zusammen und
schliefen damit Wettbewerbsbiindnisse
aus der Analyse aus. Letztere werden auf-
grund anderer Motive geschlossen, was sich
in unterschiedlichen inhaltlichen Verein-
barungen zwischen Belegschaft und Ge-
schiftsfithrung niederschlagt.

Die in Abschnitt 2 formulierten Hy-
pothesen fiir die Regressionsmodelle ha-
ben wir wie folgt operationalisiert: Die
Betriebsrite wurden in den Befragungen
der Jahre 2009 und 2010 gefragt, ob ihr
»Betrieb alle beschiftigungsrelevanten Zu-
sagen eingehalten hat®. Die Information
bildet die dichotome abhingige Variable.
Wurde von einer Nichteinhaltung entwe-
der 2009 oder 2010 berichtet, gehen wir
von einem bis zum Befragungszeitpunkt
verletzten Biindnis aus. Das ist in rund
29 % der Biindnisbetriebe der Fall.

Samtliche erkldrenden Variablen stam-
men aus der 2009er Befragung: Die Beschif-
tigtenzahl wird inklusive Leiharbeitnehmer
numerisch in das Modell eingefiihrt. Alle
anderen unabhingigen Variablen sind
dagegen dummykodiert. Die Angabe zur
Tarifgebundenheit fasst Firmen- und Fli-
chentarife zusammen und stellt sie den
nicht tarifgebunden Betrieben gegentiber.
Die Lage des Betriebs ist differenziert nach
Ost- und Westdeutschland, die Branchen
sind in sechs Gruppen zusammengefasst.
Die Exportabhingigkeit wurde mit vier Aus-
pragungen erhoben, von denen jeweils zwei
zusammengefasst wurden: ,,keine Exporte®
und ,,leichte Exportabhingigkeit gegeniiber
»mittel “ und ,stark exportabhingig“. Die
betriebliche Krisenbetroffenheit wurde mit

4 Horvitz-Thompson-Quotientenschétzer. Nicht
gewichtet sind Fallzahlen und Regressionsschat-
zungen.

5  Fur weitere Informationen siehe Schafer (2008).

6 Die Fallzahl sinkt gegentiber allen Biindnisbetrie-
ben (1.076) im deskriptiven Teil auf 1.016 Betrie-
be, da Betriebe mit fehlenden Angaben bei einer
beliebigen Frage aus der Regression ausgeschlos-
sen wurden.
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zwei direkten Einschitzungsfragen erhoben:
»IstThr Betrieb seit Anfang Juli 2008 von der
Weltwirtschaftskrise betroffen? und ,,Lei-
det Thr Betrieb seit Anfang Juli 2008 unter
Krisenlagen, die unabhingig von der allge-
meinen Wirtschaftskrise entstanden sind?
Aus der Kombination dieser beiden Fragen
ergeben sich vier Fille, die dummykodiert
in die Regressionen aufgenommen werden.
Die Schriftform der Vereinbarung wurde
differenziert nach Betriebsvereinbarung, ta-
riflicher Regelung und sonstiger Regelungs-
abrede erhoben. Miindliche Vereinbarungen
liegen dann vor, wenn keine schriftlichen
Vereinbarungen angegeben wurden, aber
sowohl Arbeitgeberzusagen zur Beschif-
tigungssicherung als im Gegenzug auch
Arbeitnehmerzugestindnisse beobachtet
werden. Die Beziehung zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat wird durch die Ein-
schitzungsfrage abgebildet, wie haufig es zu
Behinderungen der betriebsritlichen Mit-
wirkung durch den Arbeitgeber kommt. Die
inhaltlichen Beschiftigungssicherungszu-
sagen des Arbeitgebers wurden durch zehn
Einzelfragen erhoben und werden inhaltlich
zusammengefasst tiber sechs dummycodier-
te Variablen aufgenommen. Gleiches gilt fir
die Arbeitnehmerzugestindnisse. Bei diesen
sowie den Arbeitgeberzusagen handelt es
sich um Mehrfachnennungen. Ob ein Zu-
stimmungserfordernis der Gewerkschaften
notig war, wurde direkt erfragt, ebenso das
Vorhandensein und die Nutzung einer Not-
fallklausel. Fiir die Symmetrie des Tauschs
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
verwenden wir zwei dummycodierte Ein-
stellungsfragen an den Betriebsrat. Zu be-
werten waren die Aussagen: ,,Arbeitgeber
und Belegschaft mussten jeweils einen ,fai-
ren® Preis fiir die Vereinbarung zahlen“ und
»Diese Vereinbarungist von der Belegschaft
zu teuer erkauft worden®.

Verbreitung und Inhalte
der Biindnisse

4.1 VERBREITUNG

Management und Betriebsrat haben in
58,5 % aller befragten Betriebe ein Biindnis
zur Beschiftigungssicherung vereinbart.
Der hohe Anteil erklart sich durch die Si-
tuation der Weltwirtschaftskrise. Das zeigt
sich deutlich bei der Betrachtung nach Kri-
senbetroffenheit: Von der Wirtschaftskrise
betroffene Betriebe sind zu 70 % Biindnis-
betriebe, ohne lediglich zu 46 %. Zudem
geht der hohe Anteil auf die hier verwendete
Definition zuriick. Denn wir erfassen nicht
nur Betriebsvereinbarungen oder schrift-
liche Regelungsabreden, sondern auch
informelle Absprachen mit miindlichen
Arbeitgeberzusagen. Der Verzicht auf die
Schriftform dirfte mitunter damit zu tun
haben, dass die fiir viele Betriebe plotzlich
hereingebrochene Wirtschaftskrise kurz-
fristige Reaktionen erzwang.

Der Anteil der Biindnisbetriebe steigt
mit der Betriebsgrofie; er streut zudem
stark zwischen den Wirtschaftsbereichen.
Die Anteilswerte bewegen sich zwischen
30 % im Bereich Kredit und Versicherun-
gen und 78 % im Investitions- und Ge-
brauchsgiitergewerbe. Hierin spiegelt sich
mitunter die ungleiche Betroffenheit der
Branchen von der Wirtschaftskrise.

Betrachtet man ausschliefllich Biindnis-
betriebe, dann sehen sich knapp die Hilfte
von der Weltwirtschaftskrise betroffen, 9 %
von einer sonstigen betrieblichen Krisenlage
und 14 % nennen beide Antwortkategorien
und 28 % verneinen eine Krisenbetroffen-
heit. Diese BBA stammen entweder aus frii-

heren krisenhaften Situationen oder sind als
Innovations- oder Wettbewerbsbiindnisse
einzustufen (Berthold et al. 2003).

Miindliche Vereinbarungen tiberwie-
gen mit einem Anteil von 69 %, die restli-
chen Betriebe verteilen sich auf verschiede-
ne Formen schriftlicher Vereinbarungen.
Groflere Betriebe tendieren eher zu schrift-
lichen Vereinbarungen, ebenso tarifgebun-
dene Betriebe. Diese zwei Merkmale sind
zwar untereinander korreliert, da grofle Be-
triebe hdufiger einer Tarifbindung unterlie-
gen. Doch auch bei gegenseitiger Kontrolle
bleibt ein autarker Befund beziiglich der
Verteilung miindlich/schriftlich bestehen.

Die schriftlichen Vereinbarungen las-
sen sich differenzieren zwischen Betriebs-
vereinbarungen (23 %), tariflichen Rege-
lungen (13 %) und sonstigen schriftlichen
Regelungsabreden (4 %), wobei ein Betrieb
parallel auch tber mehrere schriftliche
Vereinbarungen verfiigen kann. Unter
allen Betrieben mit schriftlichen Verein-
barungen dnderten rund 45 % ihre Ver-
einbarungen in Reaktion auf die Krise oder
schlossen neue ab.

4.2 INHALTE

Betrachtet man in den beidseitigen Verein-
barungen zunichst die von den Beschaftig-
ten gemachten Zugestindnisse, dann do-
minieren (in 77,5 % der Biindnisbetriebe)
Regelungen, die sich auf die Gestaltung der
Arbeitszeit beziehen (Zapf/Brehmer 2010).
Personelle oder organisatorische Mafinah-
men (z.B. Ver- und Umsetzungen) folgen
mit deutlichem Abstand (47 %). Monetire
Konzessionen (Abstriche beim Entgelt und
Einschnitte bei den betrieblichen Sozial-
leistungen) sind Regelungsgegenstand in
einem knappen Viertel (24 %) aller Biind-
nisse (Tabelle 1).

Tabelle 1: Umgesetzte oder geplante MaBnahmen zur Beschaftigungssicherung bei Konzessionen

der Beschiftigten - in % -

Abstriche beim Entgelt

Kurzarbeit

Abbau Arbeitszeitkonten / Aufbau Zeitschulden
Veranderung sonstige Arbeitszeit

Regelungen zur Urlaubsnahme

Personelle und organisatorische MaBnahmen

Einschnitte bei betrieblichen Sozialleistungen
Mehrfachnennung war méglich, Ergebnisse gewichtet.
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2009.

Betriebe mit Biindnissen fiir Arbeit

davon nur miindliche

Arbeitgeberzusage
(n=1076) (n=662)
23,9 20,3
37,4 34,9
53,7 53,1
16,3 14,8
243 21,1
47,0 44,4
11,8 11,5

von diesen 414
verandert oder neu
geschlossen in Krise

davon schriftliche
Arbeitgeberzusage und
krisenbetroffen

(n=414) (n=149)
31,8 41,9
42,9 5585
54,9 53,4
19,7 22,2
31,2 42,8
52,6 58,6
12,3 14,9
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Tabelle 2: Arbeitgeberzusagen in Betrieblichen Biindnissen fiir Arbeit - in % -

Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen
Erhalt der gegenwartigen Belegschaftsstarke
Erhalt von Ausbildungskapazitaten

Erhalt des Standorts

Garantie von Produktlinien

Verzicht auf Outsourcing

Neueinstellungen

Ubernahme von Auszubildenden
Investitionen am Standort

sonstige Zusagen

Mehrfachnennung war moglich, Ergebnisse gewichtet.
Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2009.

Vergleicht man die nur miindlichen
mit den schriftlichen Vereinbarungen,
so fillt auf, dass in der zweiten Gruppe
durchschnittlich relativ mehr Mafinah-
men verabredet wurden. Dieser Befund
ist jedoch tiber die Krisenbetroffenheit zu
relativieren. Noch hoher liegt die durch-
schnittliche Zahl vereinbarter Mafinah-
men unter den Betrieben, welche ihr BBA
anldsslich der Wirtschaftskrise neu ab-
schlossen oder anpassten. Die Schriftform
iiberwiegt auch bei Vereinbarungen iiber
Abstriche beim Entgelt oder zur Urlaubs-
nahme im Unterschied zu Mafinahmen
wie der Nutzung von Arbeitszeitkonten.
Das kann angesichts der unmittelbaren
Drittwirkung von Betriebsvereinbarungen
nicht verwundern, da sie sonst mit jedem
betroffenen Arbeitnehmer individuell
vertraglich fixiert werden miisste. Hinzu
kommt, dass zwar die Einfiihrung eini-
ger Mafinahmen (wie Arbeitszeitkonten)
in aller Regel der Schriftform bedarf, ihre
Nutzung in der Krisensituation jedoch
keine erneute schriftliche Vereinbarung
voraussetzt.

Die meisten Betriebe (rund 60 %) ver-
einbaren komplexe Mafinahmenpakete
und nicht nur einzelne Anpassungsins-
trumente. Im Durchschnitt enthalten die
Vereinbarungen etwas iiber zwei Einzel-
mafinahmen. Mit der Grofle der Betriebe
steigt der Umfang der Mafinahmenbiindel.

Ein dhnlich komplexes Bild zeigt sich
bei den Arbeitgeberzusagen zur Beschif-
tigungssicherung. Die meisten Vereinba-
rungen enthalten mehrere (im Mittel vier
bis fiinf) beschiftigungsrelevante Zusagen.
Am hiufigsten, in 69 % der Fille, wurde
der Erhalt des Standorts versprochen,
gefolgt von der beschiftigungspolitisch
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Betriebe mit Biindnissen fiir Arbeit

davon nur miindliche

Arbeitgeberzusage
(n=1076) (n=662)

49,4 38,9
67,1 64,6
54,4 51,2
77,0 753
29,6 28,0
26,0 22,2
28,7 27,3
43,4 39,5
53,5 53,4

9,9 75

bedeutsameren Zusage, die gegenwirtige
Belegschaftsstirke zu erhalten (60 %). Gut
44 % der Betriebsrite geben an, dass ihr
Arbeitgeber betriebsbedingte Kiindigun-
genim Gegenzug zu den arbeitnehmersei-
tigen Zugestindnissen ausgeschlossen hat.
Auf Rang sechs folgt mit 39 % die Uber-
nahme von Auszubildenden (Tabelle 2).”
Wie bei den Konzessionen der Beschif-
tigten scheint auch bei den Arbeitgeberzu-
sagen die Form der Vereinbarungen einen
Einfluss auf die Inhalte zu haben. Die An-
zahl der verschiedenen Zusagen nimmtim
Schnitt bei der Schriftform gegeniiber der
miindlichen Form pro Betrieb zu. Dem-
gegeniiber bestehen kaum Unterschiede
in der durchschnittlichen Anzahl an Zu-
sagen unter den Betrieben, welche ihren
Pakt anldsslich der Wirtschaftskrise neu
abgeschlossen oder veridndert haben.

4.3 NICHT EINGEHALTENE
ARBEITGEBERZUSAGEN

In knapp einem Viertel (24 %) aller Biind-
nisbetriebe haben die Arbeitgeber Ele-
mente ihrer Zusagen nicht eingehalten.
In 5 % der Fille kam es zu einem Bruch
aller Zusagen. Diese Befunde lassen sich in
Ermangelung von Vergleichswerten schwer
bewerten. Zumindest muss der Gesamt-
anteil von 29 %, der hier als ,,Bruch einer
Arbeitgeberzusage“ bezeichnet wird, durch
den Umstand relativiert werden, dass ei-
nerseits bereits eine beliebige nicht erfiillte
Zusage als Nichteinhaltung gewertet wird.
Andererseits war bei einem Teil der Ver-
einbarungen zum Befragungszeitpunkt
deren Laufzeit noch nicht beendet, sodass
sich noch nicht das definitive Ausmaf$ der
Versto8e beziffern lasst.

von diesen 414
verandert oder neu
geschlossen in Krise

davon schriftliche
Arbeitgeberzusage und
krisenbetroffen

(n=414) (n=149)
72,4 76,4
72,6 73,6
61,3 58,6
80,7 80,0
33,2 31,0
34,2 43,6
31,9 23,6
52,0 491
53,7 46,1
15,0 15,1
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In Westdeutschland haben die Arbeit-
geber etwas hiufiger (30 %) ihre Zusagen
nicht erfiillt als in Ostdeutschland (25 %).
Ein Zusammenhang nach Betriebsgro-
Benklassen zeichnet sich in der bivariaten
Verteilung ab. Im kleinsten Segment von
20—49 Beschiftigten geben die Betriebs-
rite in 28 % der Fille Verstof3e an, bei den
Betrieben mit tiber 2.000 Beschiftigen
in 32 %. In den Segmenten dazwischen
streuen die Anteile erratisch zwischen die-
sen Werten. Auch zwischen den Branchen
streuen die Werte; die Kredit- und Ver-
sicherungswirtschaft stellt mit lediglich
14 % gebrochenen Arbeitgeberzusagen
einen AusreifSer nach unten dar.

Multivariate Analyse

Im Folgenden untersuchen wir, welche Fak-
toren die Wahrscheinlichkeit beeinflussen,
dass Biindniszusagen der Arbeitgeber nicht
eingehalten werden. Wir schitzen hierzu
zwei logistische Regressionsmodelle. Bei-
de Modelle haben die dichotom kodier-
te Information zur abhingigen Variable,
ob beschiftigungsrelevante Zusagen des
Betriebs eingehalten wurden.® Das erste
Modell umfasst alle Biindnisbetriebe, das

7 Beim Vergleich dieser Anteilswerte ist zu beachten,
dass nicht fir alle Betriebe alle Beschaftigungs-
sicherungsmafnahmen und Zusagen in Betracht
kommen. Z.B. werden nur Ausbildungsbetriebe
die Ubernahme der Ausgebildeten vereinbaren.

8 Dem Falldes arbeitgeberseitigen Wortbruchs folgt
jedoch nicht zwingend der Bruch des gesamten
betrieblichen Regelungspakets.
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Tabelle 3: Einflussfaktoren auf die Stabilitdt Betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit - logistische Regressionen’

Erklarende Variablen Logistische Regression 1: Logistische Regression 2: Alle Krisenbetriebe mit
Alle Betriebe mit schriftlichen Vereinbarung(en) zur Beschéftigungs-
Arbeitgeberzusagen sicherung und Arbeitgeberzusagen
b-Koeffizienten b-Koeffizienten
Gesamtbeschiftigte inklusive Leiharbeit -0,000** -0,001*
(0,000) (0,000)
Branche: Grundstoffe und Produktionsgtiter -0,583* -0,343
(0,263) (0,544)
Investitions- und Gebrauchsgtter 0,023 0,540
(0,234) (0,540)
Verbrauchsgiter -0,115 -0,252
(0,255) (0,657)
Baugewerbe -0,211 -0,946
(0,358) (0,991)
Verkehr und Nachrichten 0,275 -0,946
Referenz: sonstige Dienstleistungen (0,320) (0,831)
1. Betrieb ist nur von Wirtschaftskrise betroffen -0,095 -0,853
(0,208) (0,595)
2. nur von sonstiger Krise betroffen 0,263
(0,306)
3. von Wirtschaftskrise und sonstiger Krise betroffen 0,455+ -0,509
Referenz Modell 1: nicht betroffen; Referenz Modell 2: nur von (0,256) (0,646)
sonstiger Krise betroffen
Form der Vereinbarung: nur miindliche Arbeitgeberzusage 0,169
Referenz: schriftliche Absprache (Betriebsvereinbarung, (0,182)
Regelungsabrede, tarifliche Regelung)
Beziehung Arbeitgeber — Betriebsrat: Behinderung Mitwirkung des 0,525* 1,407*
BR durch AG: hiufig (0,245) (0,562)
Behinderung Mitwirkung des BR durch AG: nie -0,811** -0,722+
Referenz: Behinderung Mitwirkung des BR durch AG: manchmal (0,172) (0,396)
Zusagen des Arbeitgebers: -0,405* 0,073
1. Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen (0,174) (0,473)
2. Erhalt der gegenwartigen Belegschaftsstarke -0,472%* -0,071
(0,170) (0,398)
4. Erhalt des Standorts / Garantie von Produktlinien 0,039 1,034+
(0,196) (0,577)
Geplante und umgesetzte MaBnahmen zur 0,623** 0,141
Beschiftigungssicherung: (0,178) (0,386)
1. Abstriche beim Entgelt
6. Personelle und organisatorische MaBnahmen 0,273+ 0,623
(0,164) (0,388)
schriftliche Vereinbarung anlasslich der Krise nicht abgeschlossen -0,252
oder verindert (0,372)
Form der schriftlichen Vereinbarung: Betriebsvereinbarung -0,028
(0,434)
Form: Tarifvertrag 0,988*
(0,471)
Form: sonstige Vereinbarung / Regelungsabrede 0,260
(0,488)
Notfallklausel vorhanden und genutzt? 1,643*
1. vorhanden & genutzt (0,638)
2. vorhanden aber nicht genutzt 0,252
Referenz: 3. nicht vorhanden (0,405)
Statement 1: AG und BR mussten jeweils einen ,fairen" Preis fiir -0,861+
die Vereinbarung bezahlen. (Trifft zu) (0,439)
Statement 2: Diese Vereinbarung ist von der Belegschaft zu teuer 0,377
erkauft worden. (Trifft zu) (0,482)
Konstante -0,683+ -1,025
(0,355) (1,077)
Betriebe (n) 1.016 291
chi2 125,981** 77,754%*
bic 1238,921 442,908
Pseudo-R2 (McFadden) 0,11 0,25

" Die abhangige Variable nimmt den Wert 1 an, wenn Zusagen des Arbeitgebers 2009 oder 2010 teilweise oder ganzlich nicht eingehalten wurden, sonst den Wert 0. Die erklarenden Variablen
sind bis auf BetriebsgroBe dichotom kodiert. Arbeitgeberzusagen, geplante und umgesetzte MaBnahmen sowie Form der schriftlichen Vereinbarung sind Mehrfachnennungen.

Weitere nicht ausgewiesene erklarende Variablen sind in den Modellen aufgenommen. Keine davon ist auf dem 5-%-Niveau signifikant, einige jedoch auf einem 10-%-Niveau: Betrieb tarifge-
bunden (nur Modell 1); Lage des Betriebs in Ostdeutschland; Betrieb ist mittel oder stark exportabhangig gegentiber nicht oder nur leicht exportabhédngig; Information zum Zustimmungserfor-
dernis der Gewerkschaften: 1. nein 2. nein, da kein Tarifvertrag gegentber Referenz: 3. ja, Zustimmungserfordernis vorhanden (nur Modell 2).

Weitere Arbeitgeberzusagen: Erhalt von Ausbildungskapazitdten/Ubernahme, Neueinstellungen, Investitionen am Standort.

Weitere MaBnahmen zur Beschaftigungssicherung: Kurzarbeit, Abbau Arbeitszeitkonten/Aufbau Zeitschulden, Verdnderung sonstige Arbeitszeit, Regelungen zur Urlaubsnahme, Einschnitte bei
betrieblichen Sozialleistungen.

B-Koeffizienten sind logarithmierte Wahrscheinlichkeitsanderungen auf den Eintritt der abhangigen Variable unter Kontrolle der restlichen unabhéngigen Variablen. In Klammer wird der
Standardfehler ausgewiesen. Die Sterne markieren das Signifikanzniveau (+ p<0,10; * p<0,05; ** p<0,01).

Quelle: WSI-Betriebsritebefragung 2009. WSI MITTEILUNGEN
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zweite nur Betriebe mit schriftlichen Ver-
einbarungen, sofern sie von einer Krise
betroffen sind (Tabelle 3). Beide Modelle
zeigen sich als maflig aussagekriaftig. In-
terpretiert man McFaddens Pseudo-R2 als
Anteil der erkldrten Varianz, so lige dieser
im ersten Modell bei rund 11 % und im
zweiten bei 25 %. Die Interpretation die-
ser Giitemafle wird jedoch, besonders im
zweiten Modell, durch die tiberschaubare
Fallzahl bei einer hohen Zahl erklirender
Variablen eingeschriankt.

5.1 BETRIEBLICHE ARBEITS-
BEZIEHUNGEN

Vor allem die Beziehung zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat (ibt einen signifikan-
ten Effekt auf die (logarithmierte) Wahr-
scheinlichkeit aus, dass der Arbeitgeber
Zusagen eines betrieblichen Biindnisses
nicht einhidlt. Wird der Betriebsrat nach
eigener Einschitzung hdufig durch den Ar-
beitgeber behindert und kann somit, wie
in Hypothese 1 ausgeftihrt, das Verhiltnis
als wenig vertrauensvoll charakterisiert
werden, erhoht sich in beiden Modellen
signifikant die Wahrscheinlichkeit, dass
der Arbeitgeber seine Zusagen verletzt.
Umgekehrt verringert sich diese Wahr-
scheinlichkeit in beiden Modellen signifi-
kant (in einem Modell jedoch nur auf dem
10-%-Niveau), wenn die Mitwirkung des
Betriebsrates nie durch den Arbeitgeber
behindert wird. Eine konflikthafte Be-
ziehung zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat zeigt in unserem Modell den
starksten Einfluss auf die Verldsslichkeit
der gemachten Zusagen zur Beschifti-
gungssicherung.

Die Schitzwerte des zweiten Modells,
das alle krisenbetroffenen Betriebe mit
schriftlichen Vereinbarungen umfasst, be-
kriftigen diesen Zusammenhang. Es zeigt
sich, dass Biindnisse, die vom Betriebsrat
als ausgewogen eingeschitzt werden, da
beide Betriebsparteien ,einen fairen Preis
fiir die Vereinbarung bezahlen mussten,
die Wahrscheinlichkeit eines Versto3es
(Hypothese 2) senken. Die Symmetrie der
getauschten Inhalte wirkt sich — wenn-
gleich hier nur auf dem 10-%-Niveau sig-
nifikant — positiv auf die Verldsslichkeit
des BBA aus.

5.2 INHALTE

Im ersten Modell, das alle Biindnisbetriebe
umfasst, sind ferner bei den Inhalten der
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Vereinbarungen signifikante Einfliisse auf
die Zusagebestindigkeit zu beobachten.
So korrelieren die Zusagen der Arbeit-
geber, betriebsbedingte Kiindigungen
auszuschlieffen und die gegenwirtige
Belegschaftsstirke zu erhalten, negativ
mit dem arbeitgeberseitigen Bruch der
Zusage. Die in Hypothese 3 in Abschnitt 2
dargelegten Uberlegungen lassen sich so-
mit nicht bestdtigen. Dieses Ergebnis ldsst
sich dahingehend interpretieren, dass der
Betriebsrat bei diesen Regelungsinhalten
iiber vergleichsweise weitreichende Mitbe-
stimmungsmoglichkeiten verfigt und die
Betriebe bei Nichteinhaltung der Zusagen
Konflikte fiirchten miissen. Bei Entlassun-
gen ist die Zustimmung des Betriebsrats
einzuholen. Zudem ist der Verzicht auf
betriebsbedingte Kiindigungen gegeniiber
den anderen Arbeitgeberzusagen auch in-
dividualrechtlich einklagbar.

Wenn die Beschiftigten Abstri-
che beim Entgelt hinnehmen, steigt die
Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitgeber
ihre Zusagen nicht einhalten. Vermut-
lich diirften solche Vereinbarungen mit
derartigen Einschnitten nur in betriebli-
chen Situationen mit besonders prekirer
Wirtschaftslage oder konfliktiren oder
asymmetrischen Beziehungen zwischen
den Betriebsparteien durchzusetzen sein.
Diese drei Aspekte, die Krisenbetroffen-
heit, die Behinderung von Mitwirkungs-
rechten und die Asymmetrie des Tauschs,
konnten wir direkt priifen. So haben wir
oben gezeigt, dass das Verhiltnis zwi-
schen den Betriebsparteien und die Ein-
schitzung tiber die Gleichwertigkeit des
Tauschs einen signifikanten Einfluss auf
die Zusagebestindigkeit austiben.

5.3 AUSGANGSLAGE UND KONTEXT-
BEDINGUNGEN

Weder fir die Krisenbetroffenheit noch
tiir die Schriftform lassen die Schitzwerte
entgegen unseren Annahmen einen signifi-
kanten Effekt erkennen. Lediglich fiir den
Fall, dass Betriebe sowohl von der Wirt-
schaftskrise als auch einer sonstigen be-
trieblichen Krise betroffen sind, deutet sich
eine hohere Wahrscheinlichkeit an, dass
Arbeitgeberzusagen nicht eingehalten wer-
den (Hypothese 4). Der entsprechende Ko-
effizient ist jedoch nur auf dem 10-%-Ni-
veau signifikant, was die Sicherheit der
Aussage einschrankt. Im zweiten Modell
mit den Betrieben mit nur schriftlichen
Vereinbarungen untersuchen wir zudem,

ob diese anldsslich der Krise abgeschlos-
sen oder verandert wurden (Hypothese 5).
Auch hier ldsst sich kein Zusammenhang
zur Krisensituation ermitteln.’

In Modell 2 bestitigt sich der in Hypo-
these 6 beschriebene Zusammenhang, dass
das Vorhandensein einer Notfallklausel
die Wahrscheinlichkeit erhoht, dass die-
se genutzt wird und somit im Verlauf der
Wirtschaftskrise hdufiger arbeitgeberseiti-
ge Zusagen nicht erfiillt wurden.

Nicht bestdtigen lassen sich unsere
Erwartungen tber den Einfluss der Form
der Vereinbarung, ob schriftlich oder
miindlich (Hypothese 8). Es zeigt sich im
Vergleich der beiden Modelle, dass die
Zusammenhinge in der Gruppe der nur
schriftlichen Krisenbiindnisbetriebe weit-
gehend mit denen im ersten Modell iiber-
einstimmen. Lediglich im zweiten Modell,
in der Gruppe der Betriebe mit nur schrift-
lichen Vereinbarungen, bestitigt sich der
von uns in Hypothese 9 unterstellte Zusam-
menhang. Zusagen werden seltener einge-
halten, wenn die Vereinbarung in Form
eines Tarifvertrages geschlossen wurde.

Einen signifikanten Einfluss auf die
Biindnisstabilitit iiben die Betriebsgrofie
und der Brancheneffekt aus. In grofleren
Betrieben sinkt die Wahrscheinlichkeit des
Verstof3es. Das erste Modell liefert fiir das
Grundstoff- und Produktionsgiitergewer-
be einen negativen Effekt auf die Wahr-
scheinlichkeit, dass Arbeitgeberzusagen
geringeren Bestand haben.

Betrachtet man nun die restlichen er-
kldrenden Variablen, so trigt deren Mehr-
heit nicht zur Erkliarung des arbeitgeber-
seitigen Zusagenbruchs bei. Weder die
Exportabhingigkeit noch die geografische
Lage, die Anbindung an den Flichentarif-
vertrag oder das Zustimmungserfordernis
der zustindigen Gewerkschaft (Hypothe-
se 7) zeigen einen Effekt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen,
dass vor allem die Beziehungen zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat in beiden Mo-
dellen einen entscheidenden Erkldrungs-
anteil fiir die Stabilitit von BBA haben.

9 Die Krisenbetroffenheit der Betriebe wurde von
uns in hier nicht vorgestellten Regressionsmo-
dellen ebenfalls mit anderen Indikatoren wie der
Auftrags- und Umsatzlage Gberprift. Auch hier
zeigte sich das gleiche Bild.
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Fazit

Wihrend der jingsten Wirtschaftskrise
haben betriebliche Biindnisse fir Arbeit
rasant zugenommen. Unsere Untersu-
chung macht deutlich, dass in einem nicht
unerheblichen Anteil dieser Biindnisse
arbeitgeberseitige Zusagen zur Beschifti-
gungssicherung nicht oder teilweise nicht
eingehalten wurden.”” In Anbetracht der
Tatsache, dass bei einem Beschiftigungs-
biindnis die Arbeitnehmer immer in Vor-
leistung treten, verweist dieser Befund auf
eine strukturelle Asymmetrie der Verein-
barungen. Fiir zukiinftige Vereinbarungen
wird deshalb zu kliren sein, ob und wie
sich Regressanspriiche der Beschiftigten
bei Nichteinhaltung der Arbeitgeberzusa-
gen sichern lassen.

Uberraschenderweise konnten wir je-
dochkeinen Zusammenhang zwischen der
arbeitgeberseitigen Einhaltung gemachter
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